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INTRODUCCIÓN
El presente módulo tiene como objetivo establecer las relaciones entre la ética y la gerencia 
estratégica del talento humano. Para ello se partirá de una conceptualización de la ética y 
de su aplicación a algunas situaciones que ocurren en el día a día, pues la ética no es una 
ciencia abstracta o aplicable en ciertos asuntos vitales, todo lo contrarío, en los aspectos 
más sencillos del quehacer cotidiano se pueden establecer implicaciones éticas. Sin 
embargo, aunque la ética por sí sola puede ser motivo de muchos cursos académicos, aqui 
nos interesa analizar sus repercusiones en los gerentes del talento humano, principalmente 
en lo que refiere a los compromisos o deberes éticos que por el mismo objeto de trabajo de 
estos profesionales, son sumamente importantes, incluso mucho mas que en cualquier otro 
campo de acción, puesto que con lo que estamos tratando directamente es con seres 
humanos, tanto individual como grupalmente.
Dado que la ética es una ciencia eminentemente práctica, se tratará de desarrollar el 
módulo por medio de una metodología activa que permita la participación de todos los 
integrantes del grupo, con la ayuda de discusiones, ejercicios y presentación de posiciones 
personales por medio de la escritura individual de un ensayo. Así mismo se tendrán unas 
lecturas obligatorias que deberán hacerse previamente a las sesiones indicadas, estas 
lecturas son la base mínima para el aprendizaje del tema. Igualmente, se provee de una 
amplia bibliografía para posterior consulta y se recomienda a los interesados en 
profundizar en el tema que tomen la asignatura electiva Ética Empresarial.
PRESENTACIÓN
El origen de la palabra ética son las expresiones griegas “ethikos” y “ethos” que significan 
carácter. De hecho, la ética refleja el carácter de los individuos y sociedades a través de sus 
decisiones y acciones. En general, la ética puede entenderse como un cuerpo de conceptos 
filosóficos, un grupo de principios que involucran los comportamientos humanos, el 
mundo espiritual y la vida diaria. Algunos autores afirman que el objetivo de la ética es el 
mejoramiento de la vida humana, pero este objetivo debe tener en cuenta que las personas 
viven en sociedad. Por lo tanto, la ética incluye el respeto por los demás y el cuidado del 
medio ambiente.
La ética ha sido estudiada a través de diferentes disciplinas a lo largo de varios siglos, 
debido a su importancia para los individuos y para la sociedad. Esta preponderancia se 
debe a que en las situaciones del día a día, las personas enfrentan varios conflictos éticos y 
tienen que equilibrar las necesidades individuales, sociales y medio ambientales. 
Continuamente, los seres humanos deben tomar decisiones que en la mayoría de los casos 
envuelven consideraciones éticas.
La ética empresarial podría definirse como el estudio de la ética aplicada a las empresas o a 
un grupo de estas, en los sectores público, privado o mixto. La ética empresarial es un 
campo de estudio que ha ido adquiriendo creciente importancia durante los últimos años. 
Sus representantes más sobresalientes vienen de los Estados Unidos, donde la 
investigación en esta área se desarrolla profusamente. En otros países, la concientización 
de los dilemas éticos generados por las empresas está creciendo paulatinamente.
El papel de la ética en los negocios ha tenido diferentes prioridades, dependiendo de la 
importancia que le han dado téoricos y practicantes. Para los tradicionalistas, la misión de 
una empresa es generar utilidades y otros propósitos que no están de acuerdo con esa 
misión no son prioritarios para la compañía. En este enfoque instrumentalista, la misión de 
la empresa se centra en la rentabilidad y el comportamiento ético es sólo un medio para 
asegurar su cumplimiento, es decir, una buena ética significa un buen negocio. 
Contrariamente, para los no utilitaristas, ser éticos es un fin en sí mismo y no una manera 
de hacer o no hacer dinero; ser éticos es la forma en que una organización reconoce su 
papel en la sociedad y ofrece buenos ejemplos de comportamiento a la misma.
También, ser una empresa ética significa cumplir el contrato social que se refiere al 
derecho que la sociedad le da a las organizaciones para funcionar y generar utilidades, en 
contrapartida la sociedad exige que la empresa brinde beneficios a los empleados, la 
comunidad y el medio ambiente; si una organización no satisface estas necesidades, la 
sociedad puede finalizar el contrato y demandar el cierre de la empresa infractora.
Comportamiento ético
Comportamiento ético se refiere a las acciones buenas, correctas y justas que una persona 
hace. Estas acciones pueden observarse cuando una persona evita hacer daño a los demás y 
cuando tiene en cuenta sus derechos, busca mejorar las condiciones de vida de las 
personas, respeta la dignidad humana y cuida de los otros y del medio ambiente. Pero, 
¿quién decide que es bueno, correcto y justo? Se cree que esta decisión depende del grupo 
social que rodea a la persona que desempeña la acción, la sociedad particular y general, el 
contexto y la época. También, el análisis ético normativo ayuda a juzgar los 
comportamientos y establecer que acciones se prefieren y cuales deben evitarse.
El comportamiento ético en la gerencia (CEG) se refiere a las acciones que los gerentes 
hacen en su trabajo diario, de una manera que respeten los principios éticos y las normas 
establecidas por ellos mismos, la organización para la que trabajan y la sociedad de la que 
son miembros. Los gerentes están situados dentro de los grupos mas importantes en la 
sociedad empresarial, porque la dirección efectiva de los esfuerzos humanos es definitiva 
en la obtención de los objetivos organizacionales.
La investigación del CEG es de vital importancia para la comunidad empresarial puesto 
que puede ofrecer respuestas a los problemas que frecuentemente surgen cuando se esta 
tratando con dilemas éticos. Sin embargo, su contribución más importante radica en la 
posibilidad de ofrecer teorías, modelos y herramientas prácticas a la comunidad gerencial 
interesada en el desarrollo de empresas y empleados éticos.
La ética en la academia
La ética como objeto de estudio en las carreras profesionales, especialmente en la 
administración de empresas, esta tomando una fuerza cada vez mayor en las facultades de 
las universidades de más prestigio a nivel mundial. Las razones para este vertiginoso 
crecimiento pueden resumirse en dos: Primero, la ética esta presente en todos los aspectos 
de la vida humana pues es una forma de asegurar la confianza entre las personas y de 
contribuir a la armonía social. Segundo, la ética empresarial puede ayudar a las compañías 
a cumplir sus compromisos con la sociedad y puede contribuir a que las empresas se 
constituyan en un modelo de valores organizacionales para las personas que las componen 
y para la comunidad en general.
El estudio de la ética no había tenido un amplio desarrollo en la Sede Manizales. 
Afortunadamente, con la inclusión de la ética dentro de los 10 campos de acción 
instituacional de la Universidad Nacional de Colombia y dentro de los programas 
estratégicos 1999-2003, se abrió la posibilidad de dictar la asignatura Ética Empresarial 
como electiva, posteriormente, se incluyó un módulo en la línea de profundización en 
Gerencia Estratégica del Talento Humano. Esta situación se refuerza con los resultados de 
la tesis doctoral que sobre comportamiento ético en la gerencia realizó la titular de esta 
asignatura y con la creación de un grupo académico multidisciplinario e internacional que 
desarrolla diferentes líneas de investigación en ética empresarial. Se espera que el 
desarrollo de estos proyectos redundará en beneficios para los estudiantes, la universidad, 
la comunidad y el país; además de tener un impacto a nivel global.
La ética en la línea de profundización en Gerencia Estratégica del Talento Humano
Los egresados de la línea de profundización en Gerencia Estratégica del Talento Humano, 
se desempeñarán profesionalmente, ya sea como empleados o empresarios, en áreas que 
tienen responsabilidad especialmente sobre personas, pero también sobre recursos 
financieros, recursos físicos y/o tecnológicos. Es decir, desempeñarán funciones 
gerenciales en cualquiera de sus campos de acción y sus actividades serán vitales para la 
sociedad empresarial, pues ellos serán la imagen de las organizaciones, establecerán el 
papel social de las empresas, interactuarán con los públicos relacionados con ellas y serán 
un ejemplo de los valores éticos de sus organizaciones tanto externa, como internamente.
Por todo lo anterior, es de vital importancia las competencias que los profesionales 
egresados de esta línea desarrollen en los aspectos concernientes a sus comportamientos 
éticos con relación al talento humano de su organización, no sólo desde el punto de vista 
operativo y táctico sino especialmente desde el estratégico, pues es en este donde se puede 
establecer el tono ético con que se responderá a las responsabilidades sociales.
JUSTIFICACIÓN
Este módulo es interesante para los estudiantes, pues toma un tema de gran importancia en 
el día a día personal y profesional, pero que no se ha visto antes en la formación 
académica. Con la inclusión de este módulo, la línea de profundización en Gerencia 
Estratégica del Talento Humano se esta poniendo a la vanguardia del movimiento mundial 
que incluye a la ética como elemento clave en la formación a nivel superior.
Igualmente, el módulo es novedoso pues no se había tomado formalmente durante la 
carrera o en otras líneas de profundización. Incluso, a nivel de textos concernientes a la 
Gerencia del Talento Humano y al Comportamiento Organizacional, el tema de la ética se 
toma como uno de los grandes retos del siglo XXI, pero no se lo estudia explícitamente.
Finalmente, el módulo será útil para que los estudiantes desarrollen su interés por la ética, 
conceptualicen alrededor de tema y establezcan relaciones entre la ética y su línea de 
profundización. Un propósito del módulo es despertar el gusto por lo ético y concientizar a 
los participantes de los compromisos sociales que adquieren como futuros profesionales de 
la Gestión Humana en las organizaciones. Se espera entonces una utilidad tanto a nivel 
individual, en cada uno de los participantes, como grupal, organizacional y social.
OBJETIVOS
Objetivo general
Dotar a los futuros profesionales egresados de la línea de profundización en Gerencia 
Estratégica del Talento Humano de los elementos clave de la ética y sus relaciones con la 
Gestión Humana, por medio de una metodología activa, para que en su vida personal y 
profesional desarrollen el gusto por lo ético, siendo a sus vez ejemplo y multiplicadores de 
una forma de vida que fomente la confianza, la honestidad y la felicidad como razón de ser 
de la humanidad.
Objetivos específicos
■ Identificar el papel de la ética en las acciones que diariamente realiza el estudiante, ya 
sea a nivel personal como profesional
■ Explicar la naturaleza de la ética y la evolución de las teorías éticas a través de la 
historia
■ Definir qué es la ética empresarial y los diferentes campos que cobija
■ Exponer las diferentes teorías sobre el papel ético de las empresas en la sociedad
■ Explicar el estado actual del estudio del comportamiento ético en la gerencia y las 
diferentes dimensiones de dichos comportamientos
■ Establecer relaciones entre la ética y la gerencia estratégica del talento humano
TRABAJOS PREVIOS
Los estudiantes deberán realizar las lecturas obligatorias así:
■ Lectura 1, para la primera sesión
■ Lecturas 2, 3 y 4 para la segunda sesión
Para la segunda sesión lo§ estudiantes deberán presentar un ensayo individual sobre las 
relaciones entre la ética y la gerencia estratégica del talento humano, la longitud de este 
ensayo será de 1000 palabras, normas Icontec, como mínimo cinco referencias 
bibliográficas Este ensayo será la evaluación del módulo.
O R G A N IZA C IÓ N  DEL EVENTO PR ESEN C IA L
Prim era sesión
■ Presentación, introducción del módulo
■ La ética en la vida diaria, ejercicio
■ Naturaleza de la ética, conceptualización
■ Ejercicio ético
■ Teorías éticas: Ética de las virtudes, utilitarista, kantiana, Teoría Cognitiva del 
Desarrollo Moral de Kohlberg, ética del cuidado




■ La teoría de la responsabilidad de la empresa hacia sus accionistas. Responsibilidad 
Social.
■ Ejercicio: Stockholders vs. Stakeholders
■ Comportamiento ético gerencial
■ Etica y Gerencia Estratégica del Talento Humano
■ Conclusión y evaluación del módulo
EVALUACIÓ N
■ Ensayo individual 100%
LECTURAS OBLIGATORIAS
■ Lectura 1. Rodríguez Córdoba, M. P. (2001). Una aproximación conceptual a la ética y 
la ética empresarial. En: Managerial Ethical Behaviour in Colombia, Spain and  
Britain. Ph.D. Thesis. University o f  Bradford (U.K.) Library.
■ Lectura 2 Rodríguez Córdoba, M. P. (1997). El Balance social: Experiencias en 
Estados Unidos y  Colombia. Capítulos 2 y 3. Informe de investigación. Universidad 
Nacional de Colombia Sede Manizales. Cindec.
■ Lectura 3. Rodríguez Córdoba, M. P. (2001). Comportamiento ético gerencial. En: 
Managerial Ethical Behaviour in Colombia, Spain and Britain. Ph.D. Thesis. 
University o f  Bradford (U.K.) Library.
■ Lectura 4. Rodríguez Córdoba, M. P. (2002). Comportamientos éticos que los 
empleados mas valoran de sus gerentes en relación con el talento humano. Tomado de: 
Managerial Ethical Behaviour in Colombia, Spain and Britain. Ph.D. Thesis. 
University o f  Bradford (U.K.) Library; y Ángulo Rodríguez, M. L., Osorio Rodriguez, 
J y López Arias, J. H. (2001). Comportamientos Éticos de Gerentes Colombianos. 
Investigación Empírica con base en las percepciones de empleados. Trabajo de grado: 
Biblioteca Universidad Nacional de Colombia Sede Manizales.
LECTURAS RECOMENDADAS
■ Angulo Rodríguez, M. L., Osorio Rodríguez, J. y López Arias, J. H. (2001). 
Comportamientos Éticos de Gerentes Colombianos. Investigación Empírica con base 
en las percepciones de empleados. Trabajo de grado: Biblioteca Universidad Nacional 
de Colombia Sede Manizales.
■ Arce Ocampo, J. M. y Santacruz Risueño, C. S. (2002). Modelo de Balance Ambiental 
para las empresas colombianas. Trabajo de grado: Biblioteca de la Universidad 
Nacional de Colombia Sede Manizales.
■ Aristóteles. (1996). Moral, a Nicómaco, traducido por P. de Azcarate. Madrid: Espasa.
■ Bennett, W. J. (2001). El libro de las virtudes para jovenes. Barcelona: Vergara.
■ Carroll, S. J. (1997). Ethical Dimensions o f  International Management. London: Sage.
■ Cortina, A. (1996). Etica de la empresa. Madrid: Trotta.
■ Escolá, R. y Murillo, J. 1. (2000). Ética para Ingenieros. Pamplona: Eunsa.
■ Fernandez Villa, M. I., Gallego Franco, M. y Ortiz Cancino, J. E. (1991). Balance 
Social Fundamentos e Implementación. Medellin: Mundigráficas.
■ Forero Pachón, J. M., Osorio Montoya, J. y Perdomo Acosta, R. (2002). Elaboración 
de un código ético para los ingenieros industriales en Colombia. Trabajo de grado
Biblioteca de la Universidad Nacional de Colombia Sede Manizales.
■ Hofstede, G. (1991). Cultures and Organizations: Software o f the Mind. London 
McGraw-Hill.
■ Kohlberg, L„ Levine, C. y Hewer, A. (1983). Moral Stages: A Current Formulation 
and a Response to Critics. New York: Karger.
■ Kumar, B. N. (1998). Ethics in International Management. Berlin: W. de Gruyter
■ MacIntyre, A. (1976) .A Short History o f  Ethics. Oxford: Macmillan.
■ MacIntyre, A. (1981). After Virtue. A Study on Moral Theory. London: Duckworth.
■ Morris, T. (1997). Si Aristóteles Dirigiera General Motors. Barcelona: Planeta.
■ Platón. (1999). La República o el Estado, trad, por P. de Azcarate, ed. revisada por M. 
Candel. Madrid: Espasa.
■ Robinson, D. y Garratt, C. (1999). Introducing Ethics. Cambridge (UK): Icon Books
- Rodríguez Córdoba, M. P. (1996). La Auditoría Social en Estados Unidos: Traducción 
Comentada de Ocho Artículos sobre el Tema. Trabajo de grado de la especialización en 
traducción inglés-español. Biblioteca de la Universidad Autónoma de Manizales
• Rodríguez Córdoba, M. P. (1997). El Balance social: Experiencias en Estados Unidos 
y  Colombia. Informe de investigación. Universidad Nacional de Colombia Sede 
Manizales: Cindec.
■ Rodríguez Córdoba, M. P. (2001). Managerial Ethical Behaviour in Colombia Spain 
and Britain. Ph.D. Thesis. University o f Bradford Library.
■ Savater, F. (1991). Etica para Amador Madrid: Ariel.
■ Savater, F. (1998) La Dimensión Ética de la Empresa. Bogotá: Siglo del Hombre 
Editores.
■ Velásquez, M. G. (2001). Ética en los negocios, 4la Ed. Méjico D. F Prentice Hall
■ Vieira Salazar, J A. (1996). Propuesta de Mejoramiento del Modelo de Balance Social 
con base en Experiencias Nacionales e Internacionales. Trabajo de grado: Bibioteca de 
la Universidad Nacional de Colombia Sede Manizales.
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ética y la ética em presarial. En. M an ag eria l E thical B ehaviour in 
C olom bia, S ap ain  and Britain. P h .D . Thesis . U n iversity  of Bradford  
(U .K .) Library.
UNA APROXIMACIÓN CONCEPTUAL A LA ÉTICA 
Y A LA ÉTICA EMPRESARIAL
Por María del Pilar Rodríguez Córdoba1
El comportamiento ético gerencial está directamente relacionado con la ética empresarial y 
con la responsabilidad social. Igualmente, integra diferentes ciencias sociales como 
antropología, psicología, sociología, filosofía moral y administración. Antropología, 
psicología y sociología en relación al estudio del comportamiento humano; filosofía moral en 
el estudio de la ética; y administración en el estudio del comportamiento ético aplicado a los 
gerentes.
Este artículo tratará sobre la ética empresarial, el área donde se ha ubicado tradicionalmente el 
estudio del comportamiento ético gerencial, y esta organizado de la siguiente manera:
■ Análisis de la naturaleza de la ética, desde una perspectiva de la filosofía moral
■ Revisión de las teorías éticas más usadas en el campo de la ética empresarial
■ Discusión sobre la ética empresarial y la responsabilidad social
1. LA NATURALEZA DE LA ÉTICA
El origen de la palabra ética son las expresiones griegas “ethikos” y “ethos” que significan 
carácter. De hecho, la ética refleja el carácter de los individuos y sociedades a través de sus 
decisiones y acciones. En este sentido, Aristóteles relaciona la ética con el desempeño de las 
acciones correctas en el lugar y tiempo oportunos. Sin embargo, para hacer esto, los 
individuos deben educar sus pasiones mediante el uso del razonamiento teórico y práctico e 
indentificando el telos o fin de cada acción moral. Una discusión acerca de la ética puede ser 
seguida en la filosofía griega a través de diferentes autores, siendo Sócrates, Platón y 
Aristóteles sus pensadores más influyentes.
En general, la ética puede entenderse como un cuerpo de conceptos filosóficos, un grupo de 
principios que involucran los comportamientos humanos (correctos e incorrectos), el mundo 
espiritual y la vida diaria. Stoner y Freeman (1989) definen la ética como el estudio de cómo 
nuestras decisiones efectan a otras personas, la discusión de los derechos, obligaciones y 
normas morales que los individuos aplican en su toma de decisiones, así como el análisis de la 
naturaleza de las relaciones humanas. Savater (1995) afirma que el objetivo de la ética es el 
mejoramiento de la vida humana, pero este objetivo debe tener en cuenta que las personas 
viven en sociedad. Por lo tanto, la ética incluye el respeto por los demás y el cuidado del 
medio ambiente.
La ética ha sido estudiada a través de diferentes disciplinas a lo largo de varios siglos y ha sido 
el centro de atracción, debido a su importancia para los individuos y para la sociedad. Esta
1 Tomado de Rodríguez Córdoba, M. P. (2001). Managerial Ethical liehaviour in Colombia, Spain and Britain. 
Ph. Thesis. University of Bradford Library. Capitulo 2. Traducido por la autora.
preponderancia se debe a que en las situaciones del día a día, las personas enfrentan varios 
conflictos éticos y tienen que equilibrar las necesidades individuales, sociales y medio 
ambientales. Como Stoner y Freeman (1989) afirman, la gente tiene que tomar decisiones que 
en la mayoría de los casos envuelven consideraciones éticas.
Aunque las palabras ética y moral se usan como si fueran sinónimas, ambas tienen 
significados diferentes. Varios autores (Sánchez, 1969; Maclntyre, 1976; Robson, 1995) 
establecen diferencias entre ellas. Tomando en cuenta a estos autores, se puede hacer el 
siguiente paralelo entre los términos^ la ética trata de principios generales, mientras que la 
moral trata con las especificaciones; la ética explica, la moral prescribe; la ética es la teoría, la 
moral es la práctica; la ética se basa en la esencia, la moral se basa en los hechos; la ética 
establece el carácter de la sociedad, la moral establece las costumbres; la ética es el espíritu de 
las leyes y las normas, la moral establece esas leyes y normas; la ética es la ciencia y la moral 
es el objeto de estudio de la ciencia ética.) Sin embargo, para evitar confusiones, esta obra 
usará ambos términos sin tener en cuenta las diferencias entre ellos, como la mayoría de 
autores en el área lo hacen.
1.1 Teoría éticas
Es necesario conocer la historia del pensamiento moral a través del estudio de las diferentes 
teorías éticas desarrolladas a lo largo de los últimos veinticinco siglos. No es posible delimitar 
el campo ético a una teoría que encaje perfectamente en lo que la ética significa, incluso los 
intentos para hacerlo podrían causar confusión y desorientación. En palabras de Maclntyre 
(1976, p. 4):
“Es importante que, tanto como sea posible, permitamos que la historia de la filosofía rompa nuestros 
prejuicios actuales, para que nuestras estrechas visiones de lo que puede y no puede ser pensado, dicho 
y hecho sean descartadas a partir del registro de lo que ha sido pensado, dicho y hecho”.
Beauchamp y Bowie (1997) proveen un buen resumen de las principales teorías éticas a través 
de la historia y Maclntyre (1976, 1981) ofrece un interesante análisis de ellas. Debido a que 
una presentación completa de todas las teorías nos tomaría un tiempo considerable, solo nos 
limitaremos aquí a las que más podrían estar relacionadas con el estudio del comportamiento 
ético en la gerencia.
1.1.1 Ética de las virtudes
Ésta perspectiva tiene sus raíces en la filosofía moral de Platón y Aristóteles. La ética de las 
virtudes se enfoca en la persona o agente que actúa en una forma virtuosa o no virtuosa, y en 
sus motivos para hacerlo. Platón en La Reptíblica (traducido del griego al español por 
Azcárate y revisado por Candel, 1999) dice que las virtudes individuales más importantes son 
el coraje, la sabiduría, la templanza y la justicia, y que esas virtudes también pueden ser 
observadas en las sociedades y los estados. En la Moral a  Nicómaco, Aristóteles (traducido del 
griego al español por Azcárate, 1996) dice que la virtud puede ser entrenada y desarrollada, 
como cualquier otra habilidad humana. Él define la virtud (pp. 111-112) como:
“(u)n hábito, una cualidad que depende de nuestra voluntad, consistiendo en este medio que hace 
relación a nosotros y que está regulado por la razón en la forma que lo regularía el hombre 
verdaderamente sabio. La virtud es un medio entre dos vicios que pecan, uno por exceso, otro por 
defecto; y como los vicios consisten en que los unos traspasan la medida que es preciso guardar, y los 
otros permanecen por bajo de esta medida, ya respecto de nuestras acciones, ya respecto de nuestros 
sentimientos, la virtud consiste, por lo contrario, en encontrar el medio para los unos y para los otros, y 
mantenerse en él dándole la preferencia.”
Según Aristóteles, a través del ejercicio de las virtudes es posible que las personas alcancen la 
felicidad, la cual es el fin de una buena vida. Por lo tanto, el bien humano se puede alcanzar a 
través de la práctica de las virtudes y esto lleva a que las pesonas tengan una buena vida, no 
sólo como individuos, sino también como parte de una comunidad. A este bien humano le 
daremos el nombre de felicidad aristotélica.
En una interesante discusión sobre aspectos fundamentales para la ética contemporánea, 
Maclntyre (1981) propone que se dedique más atención a la ética de las virtudes y que la 
tradición aristotélica se reformule de tal manera que la intelegibilidad y racionalidad de 
nuestras actitudes y nuestros compromisos morales puedan restaurarse. Él sostiene que la ética 
de las virtudes es la teoría mas poderosa sobre pensamiento moral y sobre la que las teorías 
morales modernas deberían basarse, puesto que envuelve todo lo que una filosofía moral 
puede ofrecer: primero, con relación a las cualidades humanas necesarias para adquirir esas 
características que son internas a las prácticas; segundo, con relación a las calidades que 
contribuyen al fin de una buena vida; tercero, con relación a la busqueda del bien humano que 
sólo puede ser construido y apropiado dentro de una tradición social.
Otros autores (Beauchamp y Bowie, 1997; Mahoney, 1998; Verstraeten, 1998; Whetstone, 
2000) están de acuerdo con Maclntyre en la importancia de la ética de las virtudes para la 
teoría moral moderna, especialmente en el mundo empresarial donde muchas discusiones se 
centran en las virtudes necesarias de los gerentes, empleados y otros grupos de interés, para 
satisfacer las demandas internas y externas. Sin embargo, la ética de las virtudes por si sóla no 
resuelve todas las incógnitas y por tanto debe ser complementada con otras teorías, para así 
tener una visión mas completa de la ética y tener una amplia fundamentación cognitiva cuando 
estemos abocados a solucionar los dilemas éticos que se presentan en el día a día.
1.1.2 Teorías utilitaristas
Los partidarios de las teorías utilitaristas afirman que una acción ética es aquella que trae 
beneficios a todas (o la mayoría) las personas involucradas. La acción moral es juzgada por 
sus consecuencias y la mejor acción ética debe traer menos costos y mas beneficios a aquellos 
relacionados con la acción. En este orden de ideas, los utilitaristas piensan que el bien humano 
puede ser alcanzado a través de la eficiencia.
Sin embargo, una acción utilitarista no siempre será una acción ética. Algunas veces en la 
búsqueda de la eficiencia, las utilidades o los beneficios, las personas se olvidan de ser éticas u
olvidan respetar los derechos de los demás. De acuerdo con Cavanagh (1990) el utilitarismo es 
el criterio dominante en el 90 % de las decisiones empresariales.
1.1.3 Ética Kantiana
Ésta teoría dice que la ética provee una marco racional de principios y reglas que controlan y 
guían a todas las personas. Las obligaciones morales están determinadas por reglas universales 
o imperativos categóricos que no tienen excepciones, por ejemplo, no matar, no robar, no 
mentir, etc. Los seres humanos están obligados a respetar esas reglas, no por buscarle un 
sentido a sus vidas, como en la ética de las virtudes, o, incluso la ética utilitarista, sino porque 
están obligados a cumplir con los imperativos.
La ética kantiana “se constituye en uno de los grandes aportes que divide la historia de la 
ética” (MacIntyre, 1976, p. 190). Sin embargo, esta teoría presenta algunas falencias:
■ Su debilidad para ayudar a las personas en la resolución de dilemas morales y problemas 
de la vida real;,
■ su énfasis en las obligaciones universales a expensas de las necesidades particulares, y;
■ su concentración en el cumplimiento de los deberes morales por motivos racionales, no 
dejando espacio para las emociones o sentimientos (Beauchamp y Bowie, 1997; Gilligan, 
1982, MacIntyre, 1976) y sin ofrecer razones o motivaciones para actuar éticamente.
La ética kantiana ha contribuido positivamente al desarrollo de un entendimiento ético de las 
obligaciones. Sus contribuciones más importantes podrían resumirse en dos: primero que las 
personas deben ser tratadas como fines y no solamente como medios y segundo el principio 
del respeto por la dignidad del ser humano. Sin embargo, los resultados de aplicar este 
enfoque racional-universal sin tener en cuenta otras variables relativas-contextuales y la 
naturaleza emocional de todos los seres humanos, puede tener consecuencias negativas.
1.1.4 Teoría del Desarrollo Mora) Cognitivo (CMD)
Lawrence Kohlberg propuso la teoría CMD en 1969, y la ha perfeccionado p o s te r io rm en te  
(1976, 1981, 1984, 1986), CMD es una teo ría  ampliamente conocida no sólo en el área 
psicológica sino también en o tras  ciencias sociales y especialmente en la ética empresarial.
Kohlberg usa un enfoque fílosófico-psicológico, basado en las teorías previas de Aristóteles, 
Kant, F reud  y Piaget. Su propósito es ofrecer una teoría de desarrollo moral desde un enfoque 
cognitivo. C M D  dice q u e  el desarrollo moral tiene una secuencia de etapas en je ra rq u ía , que 
proceden en una ru ta  ascendente e invariable, buscando siempre llegar a la etapa de la 
aplicación de principios universales. Kohlberg dice q u e  desde la infancia hasta la edad adu lta , 
las personas avanzan de una etapa a otra en un proceso de desarrollo del pensamiento moral; 
pero que sólo las personas que alcanzan un razonamiento de ju s tic ia  moral e s tru c tu ra d o  
pueden llegar a las etapas más altas (5 y 6). A  continuación se presenta un resumen de las seis 
etapas morales propuestas por Kohlberg (1984); las etapas 1 y 2 pertenecen al nivel 
preconvencional, las 3 y 4 al convencional y las 5 y 6 al postconvencional
Etapa 1. Moralidad heterónoma. Lo correcto es evitar romper las reglas para obedecer a un 
poder superior o a la autoridad. Las razones subyacentes se basan en evitar el castigo o los 
daños físicos.
Etapa 2. Moralidad individualista e instrumental. Lo correcto es cumplir las normas para 
obtener beneficios individuales. Las personas actúan de esta manera para satisfacer sus 
necesidades e intereses, pero a la vez reconocen los derechos de los demás, generando 
relaciones de intercambio instrumental simple (tu me ayudas, yo te ayudo).
Etapa 3. Moralidad interpersonal y normativa. Lo correcto es tener en cuenta los intereses y 
normas de los grupos de referencia propios a la hora de actuar, manteniendo las relaciones 
interpersonales y el cuidado por las personas cercanas. Las personas ponen las relaciones por 
encima de otros intereses, sin embargo se centran en un núcleo social reducido, perdiendo de 
vista la perspectiva de un sistema social más amplio.
Etapa 4. Moralidad del sistema social. La acción moral es cumplir con las obligaciones y 
acatar la ley para contribuir al orden y buen funcionamiento de la sociedad. En lugar de sólo 
tomar posiciones que favorecen las relaciones interpersonales privadas, las personas toman 
posiciones que incluyen el beneficio de la sociedad en general.
Etapa 5. Moralidad de los derechos humanos y el bienestar social. Las acciones correctas están 
relacionadas con el respeto a los derechos y valores compartidos por la sociedad. Las razones 
para actuar de esta manera se basan en la búsqueda del mayor beneficio para el mayor número 
de personas. En esta etapa la gente reconoce los conflictos entre los deberes morales (de la 
sociedad) y legales (de grupos particulares), tomando posición a favor de los primeros.
Etapa 6. Moralidad de los principios universales. Lo correcto es respetar los principios éticos 
universales (por ejemplo, el respeto por la dignidad humana, el respeto por la vida). Las 
personas en esta etapa defienden siempre estos principios sobre las leyes o normas particulares 
que estén en contraposición.
Por aproximadamente 30 años, la teoría de Kohlberg ha sido reconocida como la más 
importante perspectiva cognitivo-estructural en desarrollo moral (Fraedrich et al., 1994). Sin 
embargo, esta teoría tiene varias debilidades, puesto que Kohlberg basó su marco teórico 
principalmente en la ética kantiana. Estas debilidades son:
■ Su enfoque marcadamente racional, sin tener en consideración otras contribuciones 
importantes;
■ su enfoque de justicia que sólo se concentra en uno de los aspectos de los conflictos 
éticos, el racional, y esconde el aspecto emocional que está presente en todos los dilemas 
éticos, y;
■ el pensamiento utilitarista en el cual están basadas sus etapas más altas (5 y 6) y que no 
justifican totalmente unas etapas morales ideales.
La mayoría de los problemas de la teoría CMD se derivan de estas tres debilidades. El primer 
problema consiste en proponer que existen unos principios universales que son la guía para la 
acción ética, puesto que la universalidad por sí sóla no ayuda a resolver los problemas del 
mundo real cuando un dilema especifico, relativo y contextual está involucrado. El segundo 
problema consiste en que sus explicaciones son muy abstractas y están un unos niveles muy 
elevados para ser puestas en práctica por los seres humanos corrientes; esto se nota claramente 
en la etapa seis, puesto que ninguna persona en los experimentos de Kohlberg ha sido 
clasificada en este nivel. El mismo reconoce que esta etapa necesita re-evaluación y mas 
evidencia empírica (Kohlberg et al., 1983). El último problema es que esta teoría sólo provee 
explicaciones para el razonamiento ético, pero no contempla la transición de la etapa de toma 
de decisiones a las acciones éticas.
1.1.5 Ética del cuidado
Este enfoque moral ha sido desarrollado por filosofas feministas y presenta algunas similitudes 
con la ética de las virtudes, pero enfatizando en virtudes tradicionalmente llamadas fem eninas 
como la empatia, la compasión, la fidelidad, el amor, la ternura y la amistad. La ética del 
cuidado evita las razones meramente utilitaristas y/o racionalistas y se enfoca en las relaciones 
interpersonales. Igualmente, estudia las formas en que se desarrollan los lazos de apoyo 
mutuo a través del contacto humano y la búsqueda del bienestar de otros y de sí mismo, (Frye, 
1990; Jaggar, 1991; Oakley, 1993; Tronto, 1993).
Beauchamp y Bowie (1997, p. 41) dicen que “esta teoría moral tiene el potencial para 
transformar las prácticas de negocios y llevarlas y exhibir más de las características de una
comunidad moral” . Se cree que si las organizaciones se tornan más abiertas a las
contribuciones de la ética del cuidado, puede lograrse un mejoramiento considerable en la 
moralidad de la empresa, porque el lenguaje de la cooperación, la compasión y el cuidado es 
primordial para el éxito empresarial.
Uno de los trabajos que ha generado más controversia en el campo del desarrollo moral es el 
realizado por Carol Gilligan, presentado en su libro En ana Voz Diferente (In a Different 
Voice, 1982). En su libro, Gilligan sostiene que existe una moralidad que es diferente a la 
tradicional. Esta voz diferente, como ella la llama, esta relacionada con el cuidado, las 
relaciones y la no violencia; mientras la moral tradicional esta relacionada con los derechos, la 
justicia y la no interferencia en los logros de los demás. Gilligan propone unir la ética de la 
justicia con la ética del cuidado y tomar en cuenta los hallazgos de ambas teorías para
profundizar más en el conocimiento del comportamiento moral de las personas Esta
perspectiva integradora también es defendida por otros proponentes de la ética del cuidado, 
por ejemplo Brabeck (1983, p. 48) quien dice:
Cuando las teorías de Gilligan y Kohlberg se toman conjuntamente, la persona moral es vista como 
aquella cuyas decisiones éticas reflejan un juicio deliberadamente racional que asegura que cada 
persona actúa justamente, mientras mantiene a la vez una preocupación apasionante por el bienestar y 
el cuidado de cada individuo. La justicia y el cuidado están entonces integradas, las demandas de los 
principios universales y las decisiones morales específicas están unidas y la necesidad de autonomía e 
interconección están ligadas en una más completa y adecuada concepción de moralidad”.
Las contribuciones de Gilligan y Kohlberg al estudio del desarrollo moral son muy 
importantes para un mejor entendimiento de la ética. Aunque no hay aún un acuerdo final en 
tomo a este debate (Walker, 1993; Baumrind, 1993; Greeno y Maccoby, 1993; Luria, 1993), 
muchos investigadores están tomando los elementos más importantes de cada teoría e 
incorporándolos en una meta-teoría que pueda ser aplicada a situaciones reales, en los dilemas 
del día a día y en diversos campos académicos. Uno de estos campos es la ética empresarial, el 
objeto de estudio de la siguiente sección.
2. ÉTICA EMPRESARIAL
;Con base en la discusión orevia. la ética empresarial Dodria deflnirse como el estudio de la 
ética aplicada a las empresas o a un grupo de estas, en los sectores público, privado o mixto, 
La ética empresarial es un campo de estudio que ha ido adquiriendo creciente importancia 
durante los últimos años^ Süs representantes más importantes vienen de los Estados Unidos, 
donde la investigación en esta área se desarrolla profusamente. En otros países, la 
concientización de los dilemas éticos generados por las empresas está creciendo 
paulatinamente. En el caso de Inglaterra, varios investigadores han reportado un más bajo 
interés en el área, comparado con Estados Unidos, pero una tendencia creciente del interés 
académico y empresarial en los últimos años (Webley, 1997; Nicholson y Robertson, 1996). 
Similar tendencia se ha visto reflejada en España (Argandoña, 1999) y un poco menor en 
Colombia (Rodríguez, 1997).
De igual manera que en la ética, las definiciones de la ética empresarial son muchas y 
dependen del marco de referencia en el cual son producidas. Verstraeten (1998, p. 112) afirma 
que la ética empresarial es “una investigación de las opiniones, valores y modelos de 
comportamiento de los empresarios, gerentes y empleados, así como de las consecuencias de 
los comportamientos éticos o no éticos de las empresas”. Él adiciona que no es solamente una 
teoría abstracta sino que es también un cuerpo de conocimientos prácticos, orientados al 
tratamiento de las decisiones de negocios que envuelven dilemas éticos o conflictos de valor.
El papel de la ética en los negocios ha tenido diferentes prioridades, dependiendo de la 
importancia que le han dado téoricos y practicantes. Para los tradicionalistas, la misión dé una 
empresa es generar utilidades y otros propósitos que no están de acuerdo con esa misión no 
son prioritarios. En este enfoque instrumentansta, la misión de la empresa se centra en la 
rentabilidad y el comportamiento ético es sólo un medio para asegurar el cumplimiento de esta 
misión, es decir, una buena ética significa un buen negocio. Contrariamente, para los no 
utilitaristas, ser éticos es un fin en sí mismo y no una manera de hacer o no hacer dinero; ser 
éticos es la forma en que una organización reconoce su papel en la sociedad y ofrece buenos 
ejemplos de comportamiento a la misma (Quinn y Jones, 1995).
También, ser una empresa ética significa cumplir el contrato social (Donaldson y Dunfee, 
1994) que se refiere al derecho que la sociedad le da a las organizaciones para funcionar y 
generar utilidades, en contrapartida la sociedad exige que la empresa brinde beneficios a los 
empleados, la comunidad y el medio ambiente; si una organización no satisface
adecuadamente estas necesidades, la sociedad puede finalizar el contrato y demandar el cierre 
de la empresa infractora.
Varios autores (Kenyon, 1998; Verstraeten, 1998; Webley, 1997; Soule, 1998; Knouse y 
Giacalone, 1992; Wiley, 1998; Riordan et al., 1997) resaltan la importancia del papel que los 
gerentes desempeñan en el liderazgo del comportamiento de las organizaciones para cumplir 
el contrato social. Se puede afirmar que a pesar que la ética personal y la ética empresarial no 
son la misma cosa (Vestraeten, 1998), si hay una relación importante entre ellas y no se puede 
hablar de ética empresarial sin tomar en consideración aspectos clave de la ética individual.
En este orden de ideas, Whetstone (2000) propone un enfoque tripartito de la ética 
empresarial. Este enfoque combina las tres perspectivas diferentes de la ética, buscando una 
minimización de los riesgos inherentes cuando sólo se aplica una o dos perspectivas y una 
maximización de los beneficios derivados de la sinergia de las tres. Este enfoque tripartito de 
la ética va desde la aproximación consecuencialista o teleológica (utilitarismo), basada en las 
consecuencias de los comportamientos y el análisis costo-beneficio de los actos, pasando por 
la visión deontológica (ética kantiana), basada en los deberes y normas éticas, hasta la ética de 
las virtudes, basada en el desarrollo del carácter individual de los agentes éticos. La ética 
empresarial puede avanzar significativamente con un enfoque integrativo de este tipo, puesto 
que usaría las contribuciones más importantes de las teorías previas para ofrecer soluciones a 
los problemas teóricos y prácticos que se presentan en este campo.
2.1 Responsabilidad Social Organizacional (RSO)
La RSO es una de las áreas más importantes dentro de la ética empresarial y se refiere a la 
obligación que tienen las empresas de responder a las necesidades y expectativas de sus 
empleados, la comunidad y la sociedad. La RSO está enmarcada dentro de la ética e involucra 
respeto por las personas y por el medio ambiente. Las presiones externas (p e. del gobierno, 
las leyes, los consumidores, los grupos de opinión) pueden imponer estas obligaciones, pero 
también pueden autoimponerse o responder a demandas internas (provenientes de sindicatos, 
trabajadores, gerentes y accionistas). La RSO puede entonces responder a obligaciones 
impuestas, como en el caso de las leyes que prohíben la discriminación; a obligaciones 
autoimpuestas, como en el caso de las campañas de las empresas para defender los derechos 
humanos en países del tercer mundo; o a una mezcla de las dos, como en el caso de empresas 
que respetan las leyes sobre la no contaminación del medio ambiente y van incluso más allá, 
contribuyendo a un mejoramiento del mismo.
Tradicionalmente se ha considerado que la responsabilidad social de las empresas termina con 
la producción de bienes o servicios y la generación de utilidades para las compañías. En 1899, 
en los Estados Unidos, Andrew Carnegie publicó el libro titulado El Evangelio de la Riqueza. 
En este libro, Carnegie propone una definición de responsabilidad social basada en dos 
principios: Primero, el principio de caridad que consiste en que los miembros más afortunados 
de la sociedad tienen la obligación de ayudar a los menos afortunados; y segundo, el principio 
de la gestión o  tutoría, consistente en que las personas adineradas deben resguardar la riqueza 
y la propiedad pública. Este libro contribuyó a aumentar el interés de los empresarios y
gerentes en la RSO. Sin embargo, estos esfuerzos filantrópicos preservaron el statu quo por 
muchos años y protegieron a algunas compañías de la presiones sociales.
Esta visión filantrópica de la RSO duró mas de cinco decadas y sólo a principios de los sesenta 
se acrecentó el interés en el papel social de las empresas. Los académicos empezaron a discutir 
sobre las responsabilidades sociales más adecuadas de las compañías, el caso más 
sobresaliente es el de Milton Friedman, ganador del premio Nobel de economía, quien dijo 
que “la responsabilidad social de una empresa es maximizar sus utilidades”. Contrariamente, 
Davis y Blomstrom propusieron la ley de hierro de la responsabilidad social (1966, pp. 174- 
175) que dice “a largo plazo, aquellos que no utilicen el poder de tal forma que la sociedad los 
consideren responsables, tenderán a perderlo”.
Actualmente la discusión continua, pero con una tendencia creciente a favor del 
reconocimiento de la RSO (Davis y Frederick, 1984). La definición del concepto de RSO ha 
evolucionado de los principios iniciales de caridad y tutoría a un concepto de responsabilidad 
social corporativa y este se ha convertido en uno de respuesta social corporativa (enfocado a 
la forma en que las compañías responden a los problemas sociales).
Los investigadores en RSO han tratado de responder preguntas tales como: ¿Qué valores debe 
tener en cuenta una empresa para el cumplimiento de su responsabilidad social? ¿Deben las 
empresas responder a todas las demandas sociales o sólo a algunas? Si es afirmativa la última 
opción, ¿cuáles serían las demandas sociales prioritarias? ¿Deben las empresas ir más alia de 
las leyes en el cumplimiento de su responsabilidad social?
La respuesta a estas preguntas ha venido de diferentes posiciones, pero aquí sólo dos van a ser 
discutidas: la visión que afirma que el propósito de las empresas es maximizar utilidades y la 
visión que afirma que las empresas tienen responsabilidades con todos los públicos que tienen 
intereses en ellas. Las siguientes subsecciones abordarán estos dos enfoques.
2.1.1 La visión de la organización orientada a los accionistas (Stockholder Theory)
Milton Friedman es uno de los proponentes de la idea que el principal propósito de una 
empresa es maximizar sus utilidades y que la responsabilidad social es un problema que no 
concierne a las empresas sino a los gobiernos y las organizaciones de caridad. En 1963 
Friedman escribió el libro Capitalismo y  Libertad, en su libro el propone una teoría acerca de 
la responsabilidad social de las empresas que años más tarde fue perfeccionada y propuesta en 
un artículo ampliamente conocido y titulado: La responsabilidad social de las empresas es 
maximizar sus utilidades. En la conclusión de su artículo, publicado en el New York Times, 
Friedman (1970, reimpreso con permiso por Beauchamp y Bowie, 1997, pp. 60-61) afirma:
“En las empresas sólo existe una y sólo una responsabilidad social: utilizar sus recursos y energía en 
actividades encaminadas a incrementar sus utilidades mientras respeten las reglas del juego, lo que 
quiere decir que intervengan en la competencia libre y abierta sin engañar ni cometer fraude”.
Desde que estas ideas fueron propuestas, ha habido una amplia discusión a favor y en contra, 
de hecho, un alto porcentaje de las personas relacionadas con actividades empresariales cree 
que ésta es la mejor forma de hacer negocios. Sin embargo, la posición de esta obra se alinea 
con la ley de hierro de la responsabilidad social planteada por Davis y Blomstrom (1966) y 
con las teorías que hacen mandatorio para las empresas respetar el contrato social firm ado  
entre ellas y la sociedad, puesto que consideramos que las empresas no deben ser únicamente 
centros de rentabilidad financiera, sino que también deben constituirse en motores del 
desarrollo humano y social. Igualmente, un número creciente de eticistas empresariales están 
cuestionando la concepción de la empresa orientada a los accionistas y haciendo propuestas 
que apoyan la necesidad de una responsabilidad social verdadera y confiable.
2.1.2 Visión de la organización orientada a sus diferentes públicos (Stakeholder Theory)
En oposición a la visión de la organización orientada a sus accionistas, Freeman (1997) 
propone la teoría de la organización orientada a sus diferentes públicos. Esta teoría se basa en 
que las empresas no sólo tienen obligación de satisfacer los intereses de sus accionistas, sino 
también las expectativas de los diferentes públicos que tienen intereses en ellas y que son 
vitales para la supervivencia y desarrollo de las empresas, como por ejemplo los empleados, 
clientes, consumidores, proveedores, comunidad local, el medio ambiente, los gremios, las 
universidades y el gobierno.
Una de las diferencias entre los teóricos orientados a los accionistas y los orientados a los 
diversos públicos es que los primeros respetan los intereses del público cuando esto es 
rentable, mientras que los segundos lo hacen porque esto es lo correcto (Boatright, 1997; 
Bowie, 1997). En otras palabras, aquí tenemos una posición instrumental versus una posición 
no instrumental. Creemos que una visión no instrumental de la etica es el marco de referencia 
más recomendable para una verdadera RSO, porque esta basada en los compromisos éticos de 
los agentes que componen las empresas y, por tanto, esto es una garantía para construir 
relaciones de confianza entre los diferentes públicos.
3. CONCLUSIÓN
De la discusión acerca de la naturaleza de la ética y la ética empresarial, la figura del gerente 
se destaca como un protagonista del desempeño ético de las empresas. Se observa como las 
teorías y conceptos explicados anteriormente se materializan en acciones a través de los 
gerentes, haciendo de ellos componentes decisivos en el rompecabezas organizacional, no sólo 
como medios de eficiencia, sino como puntos de referencia a la hora de enfrentar decisiones 
éticas en los niveles estratégico, táctico y operativo en las organizaciones.
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C A P IT U L O  2. 
LA R E S P O N S A B IL ID A D  S O C IA L
Toda empresa hace parte de una comunidad que permite su funcionamiento 
y a su vez le proporciona los recursos para sobrevivir, desarrollarse y 
generar utilidades. La responsabilidad social, vista como el papel que le 
corresponde desempeñar a las empresas dentro de la comunidad en que 
están inscritas (local y globalmente), ha tenido diferentes definiciones a lo 
largo de la historia, aún ahora no existe un consenso entre los estudiosos 
del tema en torno a lo que es o lo que debería ser la responsabilidad social 
organizacional.
Tradicionalmente, se había considerado que las responsabilidades sociales 
de la. empresa terminaban con la producción de bienes y servicios y con la 
consecuente generación de utilidades. Hacia 1899, el empresario 
estadounidense Andrew Carnegie publicó un libro titulado El evangelio de 
la riqueza, en éste se establece una definición de la responsabilidad social 
basasa en dos principios: el de caridad, consistente en que los miembros
más afortunados de la sociedad están obligados a ayudar a los menos 
afortunados; y el de gestión o tutoraje, consistente en que los ricos son el 
resguardo de la riqueza y la propiedad pública. El aporte de Carnegie radicó 
en el interés que despertó entre los em presarios a lrededor de la 
responsabilidad social. Sin embargo, la definición del término era tan 
amplia, que dejaba mucho a la interpretación de cada persona, además, 
estos esfuerzos aparentemente filantrópicos, preservaron el status quo y 
protegieron a las empresas de las presiones de los diferentes grupos de 
interés.
Mientras esto ocurría, entre las décadas del 30 y 60, en 1963 el economista 
Milton Friedman, premio nobel de economía, lanzó la célebre frase "La 
responsabilidad social de una empresa es maximizar sus utilidades". 
Friedman afirmaba: “en las empresas sólo existe una y sólo una 
responsabilidad social: utilizar sus recursos y su energía en actividades 
encaminadas a incrementar sus utilidades mientras respete las reglas del 
juego ... y que intervenga en la competencia libre y abierta sin engañar ni 
cometer fraude ...”4
Aunque los argumentos de Friedman han sido y son objeto de d is c u s ió n  
entre defensores y opositores de la responsabilidad social, no podemos 
pasar por alto que las empresas dependen en alto grado de la aceptación de 
la sociedad a la cual pertenecen y que ignorar los problemas sociales puede 
ser una idea de graves repercusiones en el largo plazo. Como lo e x p r e s ó
4 Friedman Milton, Capitalism and Freedom. Chicago: University of Chicago Press. 1963. P- 
133.
Keith Davis: “existe una ley de hierro de la responsabilidad, la cual establece 
que, a largo plazo, aquellos que no utilicen el poder de tal form a que la 
sociedad los considere responsables, tenderán a p e r d e r l o ” s .
Tam bién por la década de los sesenta y a raíz de la vaguedad en la 
definición de la responsabilidad social, surgió la teoría de la capacidad de 
respuesta social organizacional, enfocada a cómo responden las empresas 
an te  d ife re n te s  problem as, en lu g a r de in ten ta r d e te rm in a r su 
responsabilidad en- primera instancia. Sin embargo, este modelo tampoco 
fue capaz de establecer lineamientos prácticos para definir cual respuesta 
era mejor entre varias alternativas.
También, varios teóricos del tema destacaron la necesidad de tener en 
cuenta la bilateralidad de la responsabilidad social, esto es, que debe existir 
una respuesta positiva de los sectores involucrados con la empresa frente a 
las acciones que ella emprenda en cum plim iento de su deber ser social. 
Específicamente, en cuanto al talento humano, la empresa tiene el derecho a 
esperar que sus trabajadores no sólo apliquen sus conocimientos, sino que 
estos se utilicen de forma tal que redunden en el cum plim iento de los 
ob je tivos organizacionales. Los ind iv iduos deben estar d ispuestos a 
cooperar con otros individuos en el desarrollo de su empresa, deben asumir 
como propios los objetivos globales, com partir los valores, colaborar en el 
buen clima laboral y formar parte de un equipo empresarial integrado que 
busque el bienestar de todos. Esta es la forma en que el t r a b a j a d o r  puede
5 Davis, Keith. The Meaning and Scope of Social Responsibility, en McGwire, Joseph, ed., 
Contemporary Management. Englewood Cliffs N.J.: Prentice-Hall. 1974. p. 631
retribu ir a  la em presa en la búsqueda del cum plim iento de su 
responsabilidad sociaj^
Actualmente, la responsabilidad social es un tema de primordial importancia 
entre los empresarios y académicos de la administración; y aunque no liay 
nada claro respecto a su alcance, se han diseñado diferentes técnicas para 
medir el desempeño social organizacional, una de las cuales es el balance 
sociay objeto de la presente investigación.
\_Hasta el momento, hemos dicho que la primera responsabilidad social de 
una empresa es cumplir con su función. También hemos dicho que su 
segunda responsabilidad social es con el impacto que genera en las 
personas, en la comunidad, en la sociedad y en el medio ambiente. Pero 
también es necesario subrayar que las empresas no deben ir más allá de los 
impactos necesarios para realizar su cometido, es decir, deben limitar el 
impacto a lo que realmente necesitan para ejercer su razón social Drucker 
(1989) recomienda que cuando se hable de responsabilidad social, la 
empresa se pregunte: ¿perjudicará a la capacidad de producción nuestra? 
Esta pregunta debe hacerse así la respuesta indique que el bien social es 
más importante que las utilidades o los beneficios productivos. La razón es 
que de cualquier manera, es posible establecer una conjugación de 
estrategias que permitan satisfacer tanto los objetivos productivo-financieros 
como los sociales.
Los teóricos de la responsabilidad social han buscado respuestas a una 
serie de preguntas como: ¿qué valores debe tener en cuenta la
responsab ilidad social? ¿deben las em presas responder a todas las 
demandas sociales o sólo a algunas? ¿si sólo debe responder a algunas, 
cuá les son? ¿deben las em presas tene r sú prop ia  je ra rq u ía  de 
responsabilidades y ser esta superior al nivel mínimo establecido por las 
leyes?
Aunque las respuestas a estos interrogantes no se han dado, si podemos 
tom ar las palabras- de Drucker para afirm ar: “Las instituciones pluralistas 
están en la comunidad y no pueden aislarse, como pretendían aislarse los 
monjes benedictinos de la Europa premedieval, cuando el mundo que los 
rodea se está desbaratando. Pero tampoco pueden ni deben actuar fuera del 
campo estricto de su competencia y contrariando su función e s p e c í f i c a ’^ .
f^lippo (1978) define la responsabilidad social como las obligaciones que 
tiene la em presa con el contexto  socia l. Igualmente, enum era unos 
basamentos de ese deber con la sociedad, entre ellos:
“ 1. La re n tab ilida d  a largo p lazo y la responsab ilidad socia l son 
sustancialmente conceptos similares.
2. Los cam bios en la ética de los em presarios están en concordancia con 
cambios en las normas de la sociedad.
3. Las empresas o negocios podrían esforzarse en la consecución de metas 
sociales, más que en simples beneficios monetarios.
6 Drucker, Peter. Las nuevas realidades. Bogotá: Norma. 1989. p. 85.
4. Las empresas podrían preparar una lista de objetivos, dando prioridades a 
los valores sociales, no necesariamente lucrativos.
5. Los negocios serán socialmente responsables en la medida en que 
perciben y tratan los problemas relativos al ambiente.”?
Flippo subraya que el comportamiento socialmente deseable se refiere tanto 
al talento humano como a la preservación y uso racional de los recursos 
ambientales. Con referencia al primero se debe hacer énfasis en la justa 
remuneración, en las condiciones de trabajo seguras, en la capacitación, en 
el bienestar laboral, en la calidad de vida y en evitar situaciones injustas 
como la discriminación. Con referencia a los segundos, la empresa debe 
preocuparse por los problemas del ambiente y de la contaminación que 
generan tanto sus procesos como sus productos, así como del uso que se 
hace de los recursos naturales renovables y no renovables.
M aría  Isabel Fernandez Villa et al. (1991), definen la responsabilidad social 
c o m o : “la obligación moral que adquiere una organización de contribuir a la 
, satisfacción de las expectativas creadas a partir de su relación con los 
sectores con los cuales debe interactuar para el cumplimiento de su razón 
social”8. Los sectores a los que los autores se refieren son: sus trabajadores, 
los inversionistas, los proveedores, los clientes o consumidores, la 
comunidad local, la sociedad en general, el estado, la familia del trabajador, 
la universidad, los gremios, etc.
7 Flippo, Edwin. Principios de administración de personal. Méjico: McGraw Hill. 1978. p 32.
8 Fernandez Villa, María Isabel et al. El balance social. Fundamentos e implementación. 
Medellín: Mundigráficas. 1991. p. 36.
Para efectos de la presente investigación, entenderemos la responsabilidad 
socia l com o: “la respuesta que d eb e  dar .la em p resa  a los 
co m p ro m iso s  é tico s  adq u irido s  a ra iz  del p r iv ile g io  que le 
co n ced e  la sociedad  de o p erar y generar u tilid a d e s . Estos  
com prom isos abarcan al talento hum ano interno a la em presa, a 
todos los com ponentes del suprasistem a en el que se encuentra  
inm ersa y al m edio am biente.”
Según Mery Gallego Franco (1991), los beneficios que obtiene una empresa 
si aplica los principios de la responsabilidad social son:
" - Integración de objetivos económicos y sociales.
- Mejoramiento de la calidad de vida de los inteqrantes de la organización.
- Amplia proyección empresarial.
- Aumento de la productividad.
- Genera satisfacción.
- Optimización de los recursos organizacionales.
- Fortalecim iento de los sentimientos de pertenencia y valoración hacia la 
empresa.
- Incremento de los niveles de motivación organizacional.
- Clima laboral tranquilo
Armonia en las relaciones laborales.
- Es factor de competitividad empresarial’̂ .
Sin embargo, no podemos olvidar que todas estas nuevas concepciones 
sobre la responsabilidad social empresarial, requieren unos cambios en los 
valores de los actores racionales que conforman las organizaciones, es 
decir en la ética de las persona^. Es neccSdiio entonces retornar a los 
valores universales que guian el buen vivir y el entendimiento mutuo: El 
amor, la cooperación, la felicidad, la honestidad, la humildad, la libertad, la 
paz, el respeto, la responsabilidad, la sencillez, la tolerancia y la unidad.
Con la conjugación de estos valores, partiendo de un convencimiento 
individual, pasando por la participación organizacional, hasta llegar a un 
actuar social, lograremos que las empresas alcancen su objetivos de 
rentabilidad tanto financiera como social y contribuyan a la búsqueda de un 
mundo mejor donde:
9 Gallego Franco, Mery. Responsabilidad social, factor de competitividad empresarial, en 
Revista Administración de personal. Medellín: Ascorí. Enero-marzo de 1991. pp. 11-12.
Todas las personas celebran la a legría de vivir.
- Se respetan y se defienden los derechos hum anos y se ga ran tizan  la 
d ignidad y la in tegridad de todas las personas.
- Las personas v iven de modo tal que se preserva el equilibrio ecológico de 
la naturaleza en un medio ambiente herm oso y limpio.
- Los recursos natura les y abundantes del planeta se com parten de manera 
equ ita tiva  y se sa tis facen las necesidades hum anas básicas de todas las 
personas.
- Todas las personas gozan de igualdad de oportunidades para desarro llar 
su po tenc ia l, po r m edio de un p roceso  educa tivo  cen trado  en va lo res 
humanos, m ora les y espirituales.
- La vida dentro del núcleo fam iliar es afectuosa, solícita y satisfactoria y es el 
fundam ento de la arm onía dentro de la gran fam ilia humana.
- Hay respeto, com prensión y to lerancia en todas las relaciones humanas.
- Las personas se com unican abiertam ente y en un espíritu de igualdad y de 
buena voluntad.
- La justic ia  socia l, económ ica y política se garantiza mediante la honestidad, 
la responsabilidad y el respeto al im perio de la ley.
- Los gobiernos defienden el bienestar de su pueblo, del que son 
representantes. Las personas cooperan en los esfuerzos por un mundo 
seguro y pacífico.
- La ciencia está al servicio de la humanidad y se utiliza la tecnología 
apropiada para lograr un desarrollo sostenible y mejorar la calidad de vida.
- Todas las personas gozan de libertad de expresión, movimiento y credo, al 
tiempo que respetan las libertades y los derechos de los d em ás’’io .
La anterior declaración de la visión global de un mundo mejor expresada por 
los mensajeros de la paz de la ONU, define de la mejor manera lo que debe 
ser la responsabilidad social de la empresa. La inquietud de como medir esa 
responsabilidad vista como el desempeño social organizacional da lugar al 
tema del balance social, objeto del siguiente capítulo.
10 Brahma Kumaris World Spíritual University (UK). Declaración de la Visión Global. Visión de 
un Mundo Mejor. Londres: Mensajeros de la paz de la ONU. 1993.
CAPITULO 3.
EL BALANCE SOCIAL
, Dentro del ambiente empresarial, es corriente escuchar diferentes teorías 
sobre sistemas administrativos como la calidad total, la gerencia estratégica, 
el justo a tiempo, el empoderamiento, el kaizen y en general, filosofías, 
ténicas y herram ientas que buscan de una u otra form a aum entar la 
competitividad de una empresa. Existe un punto común entre estos temas y 
es que todos ellos toman como elemento de partida y de llegada al hombre 
como ser creador, impulsador y protagonista del éxito orqanizacional.
¿Todo lo an terio r es encomiable desde el punto de vista de un mejor 
aprovechamiento de los recursos y una mayor atención al talento humano, 
pero existe un vacio en los métodos con que se hace seguimiento a la labor 
desempeñada por la empresa para el cumplim iento de su responsabilidad 
social. Se observa como los resultados del área financiera se miden con los 
balances, los estados de ganancias y pérdidas y las razones financieras; los 
resultados del área de mercadeo se miden con las estadísticas de ventas y 
la participación en el mercado; los resultados del área de producción 
se miden con los índices de productividad, las estadísticas de calidad del
producto y el cumplimiento de los programas de producción; los resultados 
del área gerencial se comparan con los objetivos formulados en los planes 
estra tég icos, con las metas propuestas a inicio del periodo y con las 
utilidades de períodos anteriores. Pero ¿cómo se evalúa el desempeño 
social organizacional? ¿existe alguna técnica o herramienta que permita no 
sólo medir y evaluar la gestión social de una empresa, sino planear lo 
relacionado con el cumplimiento de la responsabilidad social enmarcada en 
la ética empresarial?
La respuesta es afirmativa, esa técnica es el balance social, el cual consiste 
en un docum ento donde se presentan los activos sociales (recursos de la 
em presa ap licab les a la solución de las necesidades de los sectores 
invo lucrados), los pasivos socia les (necesidades, carencias o vacios 
generados por la relación de la empresa con los demás sectores) y el 
patrim onio social (los beneficios que reclaman o se llevan los usuarios de su 
re lac ión  con la organización). Por medio de un cuadro de balance, se 
presenta al público interesado las variables relacionadas con los sectores 
internos y externos de la empresa, en términos cuantitativos y cualitativos de 
m etas co n tra  resultados, en un período de te rm inado  de tiem po, 
generalmente de un año; presentando una información inmejorable para la 
planeación y evaluación de las actividades de la empresa referentes a lo 
social y ambiental, es decir a su responsabilidad social dentro de un marco 
de re fe re n c ia  del desarro llo  in teg ra l del ta len to  hum ano y del 
comportamiento ético en la actividad empresarial.
3.1 E V O L U C IO N  H ISTO R IC A  D E L  B A LA N C E  S O C IA L
Pero antes ds entrar a estudiar las diferentes definiciones cjue existen en el 
campo del balance social, detengámonos un poco en lo que ha sido su 
historia tanto a nivel internacional como nacional.
Los primeros indicios sobre el balance social en encuentran en 1965 en 
Estados Unidos. En. esa época empezó a surgir una fuerte presión de los 
grupos de opinión sobre las actividades desarrolladas por las empresas, es 
así como éstas, deciden mostrar a la opinión pública sus realizaciones en el 
campo social, pero solamente teniendo en cuenta la cantidad invertida en 
las diferentes variables involucradas. . En el siguiente capítulo, trataremos a 
fondo lo que ha sido la evolución y experiencias del balance social en este 
país.
Es Francia el país donde el balance social ha tenido mayor auge no sólo en 
los claustros académicos sino también con el gobierno, los empresarios y los 
sindicatos. Después de extensos estudios y discusiones en diferentes 
escenarios a lo largo de cuatro años (1974-1977), se sanciona la ley 77-769 
del 12 de julio de 1977 la cual establece que todas las empresas francesas 
que tengan un número superior de 750 trabajadores, deberán presentar su 
balance social a partir de 1979. Igualmente, deberán hacerlo las empresas 
con un número superior a 300 trabajadores a partir de 1982.
Esta ley exige a las empresas presentar como mínimo información sobre: 
empleo, higiene y seguridad, capacitación, remuneraciones, relaciones
labora les, cond ic iones de vida del trabajador y su fam ilia y otras condiciones 
labora les. Las exigencias de ley, no cobijan el área externa de la em presa 
com o  las  re la c io n e s  con p roveedo res , consum idores, co m pe tid o re s , 
grem ios, gob ierno, medio ambiente, entre otros. Sin embarago, la m ayoría 
de las em presas francesas contem plan esta área externa por considerarla  
de vital im portancia en el desempeño social organizacional.
El es tab lec im ien to  de esta ley, así com o el interés dem ostrado por los 
m edios académ ico  y em presarial, han convertido  a Francia en el país 
pionero en cuanto a la aplicación y desarrollo del balance social. Este tema 
podría ser ob je to  de una interesante investigación que aportaría ideas con 
respecto al m odelo que actualmente se utiliza en Colombia.
En A lem ania e Inglaterra, se empezó a trabajar con el balance social por los 
años de 1973. Aunque el tema en sí no esta aún muy difundido en el medio, 
a lg u n a s  em presas  realizan auditoría social en la m isma manera en que se 
a p lica  en E s ta d o s  Unidos. En Ing la te rra  ex is te  la Fundación para la 
R esp o nsa b ilid a d  Em presarial, encargada de la investigación conceptua l 
sobre el tema.
En España, las universidades y la banca se han encargado de liderar las 
investigaciones y aplicaciones del balance social. Es así como en 1977  se 
inicia un proyecto  para diseñar un m odelo de balance social aplicable a las 
em presas afiliadas a! Instituto Nacional de Industrias. El Banco de Bilbao se 
ha cons titu id o  en la organización que m ás ha desarro llado el tem a del 
balance socia l en España, a partir del d iseño y aplicación de m odelos que
son mejorados año tras año. Aún así, y aunque en un principio el auge del 
balance social fue notorio, en la actualidad no se presentan desarrollos de 
importancia y son pocas las empresas que siguen interesadas en el tema.
En América Latina, los países pioneros en la investigación y aplicación del 
balance social son: Brasil, Chile, Argentina y Colombia. La mayor parte de 
las experiencias han partido gracias al aporte de países europeos y 
no rtea m erica n o s , ' pero  tam bién por una m ayor conc ienc ia  de la 
responsabilidad social de las empresas, así como por la presión ejercida por 
un contexto que exije a las organizaciones no sólo resultados económicos 
sino también resultados sociales, culturales, éticos, políticos y ambientales.
La empresa Desenvolvim iento Rodoviario del Brasil fue la pionera en el 
balance social en ese país, en Chile fue la Asociación Chilena de Seguridad 
y en Argentina la Asociación Cristiana de Dirigentes de Empresa ACDE- 
Uniapac Argentina, elaboró en 1975 un m odelo para dicho país. En 
Colombia, la em presa Fabricato fue la pionera, iniciando su proyecto de 
balance social hacia 1977. En el capítulo cinco, profundizaremos sobre lo 
que ha sido la trayectoria histórica del balance social en Colombia.
A pesar del gran auge que se le vaticinaba al balance social en sus inicios y 
a la acogida que tuvo entre académicos y empresarios, esta técnica no ha 
tenido una difusión muy amplia en el campo empresarial. Las razones de 
esto son: los pocos investigadores y expertos en el área, las dificultades 
inherentes a la ap licación de los m odelos (en ocasiones demasiado, 
complicado}, la dificultad en la medición de variables sociales cualitativas y
cuantitativas, altos costos de implementación de los modelos existentes y 
desconocim iento de la filosofía en que se sustenta el balance social.
Sin embargo, y teniendo en cuenta la importancia creciente que el tema de 
la responsabilidad social y la ética empresarial han tomado en el ámbito 
organizacional, se hace urgente la investigación en el área y la form ación de 
personas que se constituyan en im pulsores del ba lance socia l y en 
diseñadores de modelos de aplicación útiles por su simplicidad, flexibilidad y 
e ficacia  a la hora de medir el desempeño social de una em presa. La 
oportunidad que actualmente se le presenta al balance social es única y los 
aportes que esta técnica puede brindar al desarrollo económ ico, social, 
político y ambiental de la humanidad son invaluables.
3 .2  C O N C E P T U A L IZ A C IO N  D E L  B A L A N C E  S O C IA L
(_EI balance social no debe verse únicamente como la técnica que permite 
medir el desempeño social organizacional, sino que debe utilizarse teniendo 
en cuenta un marco de referencia más amplio como lo es el cumplim iento de 
la responsabilidad social de la empresa y el deseo de esta por ser artífice del 
desarrollo de una nación. El Instituto de Fomento Industrial de Colombia en 
su convocatoria a los premios Carlos Lleras Restrepo a las em presas con 
mejor balance social, edición 1995, hace una magnifica presentación de lo 
que son los componentes del balance social de las empresas:
"El balance social se debe manifestar como una filosofía y un estilo de vida 
de las empresas, para la solución de los problemas económicos, sociales y
culturales^de nuestro país. En este sentido, el balance social se debe 
extender más allá del ámbito de las actividades productivas, considerando 
además de las acciones en beneficio de los trabajadores, la relación con la 
comunidad, inclusive aquella que se encuentra alejada físicamente del área 
de influencia de las empresas.
El balance social debe entenderse integrado a la función económica de las 
empresas, comprendiendo que a medida que se mejora la calidad de vida 
de las personas, es posible avanzar hacia objetivos de más largo plazo, de 
interés nacional, y a una mejor explotación de nuestras posibilidades en el 
contexto internacional. Por ello, todas las actividades que conforman el 
balance social deben aparecer incorporadas a las políticas de las empresas, 
y hacer parte sustancial de su desenvolvimiento y de su proyección 
económica.
El interés sobre el balance social es un llamado a la identificación de 
alternativas para conseguir un desarrollo armónico, en que se conjugue el 
incremento del valor agregado, con mayores oportunidades para las gentes, 
sobre todo aquellas que han estado marginadas o que están urgidas de 
solución a sus necesidades básicas". 11
A partir del marco de referencia filosófico anteriormente expuesto, vamos a 
enunciar algunas de las definiciones de balance social más comúnmente 
aceptadas en el medio empresarial y académico.
11 Instituto de Fomento Industrial. Premios Carlos Lleras Restrepo a las empresas con mejor 
balance social. Edición 1995: 55 años del IFI. Santafé de Bogotá. 1995. p. 2.
Fidel Duque Ramirez define el balance social como “ ... un instrumento que 
deben tener las instituciones tanto privadas como públicas que les facilita:
- Poder medir los resultados obtenidos en un período de tiempo, tras la 
aplicación de la estrategia social de la organización.
- Conocer y poder evaluar la situación y evolución de la realidad social.
- Medir y evaluar la naturaleza, dimensión y consecuencias de dichos 
cambios.
- Poder tomar las acciones correctivas necesarias”. 12
La ley francesa define el balance social como "un documento único que 
reúne los datos principales expresados en cifras, que permiten apreciar la 
situación de la empresa en el terreno social, registrar las realizaciones 
efectuadas y medir los cambios ocurridos en el curso del año y en los dos 
precedentes”. 13
La Asociación Nacional de Industriales de Colombia (ANDI) define el 
balance social como "Una técnica de evaluación periódica y sistemática de 
los recursos humanos de la empresa y de la proyección de ésta a la 
comunidad, con fines de información a los diferentes públicos, concertación
12 Duque Ramirez. Fidel.El balance social de la empresa y las instituciones financiera«? ríiko« 
Banco de Bilbao. 1985. p. 538. Tinancieras. Bilbao
13 Cragogna, Dante. El balance social de la empresa en Revista Administración de 
Buenos Aires. 1980. p. 38. ^ esas.
a diversos niveles y planificación tanto del personal com o del conjunto de 
actividades de la institución".14
Para María Isabel Fernández Villa, Mery Gallego Franco y Jaime Eduardo 
O rtiz Cancino, el balance social es “Una herramienta de gestión empresarial 
que permite evaluar cuantitativa y cualitativamente el cumplim iento de la 
responsabilidad social de la empresa en térm inos de activos y pasivos 
sociales en sus áreas interna y externa, durante un período determinado y 
frente a metas de desempeño definidas y aceptadas previamente; con fines 
de d iagnóstico  del clima socia l y laboral (s ituación organizacional), 
información interna y externa, planeación de su política social y concertación 
con los d iversos sectores con los cuales se re laciona” . 15 Los autores 
subrayan que el balance social no es una moda sino una herramienta para 
la evaluación del desempeño social organizacional, además, destacan en su 
defin ición el involucramiento de las metas de desempeño y la planeación 
social, lo que permite pasar de un informe descriptivo a la evaluación de 
metas previamente establecidas y concertadas en la empresa.
Jaim e Andrés Vieira Salazar define el balance social como "... una técnica 
de gestión empresarial que perm ite la evaluación del cumplim iento de la 
responsabilidad social y la toma de decisiones sobre planes de inversión 
social, en un lapso determinado, frente a objetivos trazados previamente".16
14 ANDI, OIT, Cámara Júnior de Colombia-Capítulo Antioquia. Manual de Balance Social. 
Medellfn, 1986. p. 28.
15 Fernandez Villa María Isabel et al. Op crt. p. 82
16 Vieira Salazar, Jaime Andrés. Proyecto de mejoramiento del modelo de balance social con 
base en experiencias nacionales e internacionales. Manizales: Universidad Nacional de 
Colombia Sede Manizales. 1996. p. 4.
D e acuerdo con las definiciones anteriormente enunciadas, se puede 
establecer que el balance social tiene como objetivos principales evaluar el 
cumplimiento de la responsabilidad social organizacional y facilitar la toma 
de decisiones en lo concerniente a la asignación de recursos en el campo 
social. Igualmente, el balance social cumple con los objetivos de informar 
sobre el desempeño social de la empresa a los actores involucrados, 
concertar con los diferentes públicos el cumplimiento de su responsabilidad 
social y planear la respuesta de la empresa a las necesidades sociales, 
internas y externas, previamente diagnosticadas. Todo lo anterior sin olvidar 
que la responsabilidad con el medio ambiente es parte importante de la 
-responsabilidad social de cualquier empresa.
La ANDl, en su Manual de balance social para Colombia, formula los 
siguientes objetivos para el balance social:
Realizar el diagnóstico de la gestión empresarial en torno al cumplimiento 
de su responsabilidad social, en un período determinado, lo cual le permite 
redefinir políticas, establecer programas y racionalizar la efectividad de las 
inversiones sociales, con miras a la promoción de sus trabajadores y de la 
sociedad.
- Como herramienta de gestión empresarial, el balance social, le permite a la 
gerencia la planificación de acciones tendientes a aumentar la productividad 
y la eficiencia de sus trabajadores, en términos de costo-beneficio.
■ Disponer de la información que se refiere a los recursos humanos de la
empresa y a los sectores con ¡os cuales ella tiene relación, para poder 
informar a la opinión pública acerca de su desempeño social.
- Como instrumento de gestión, le permite actualizar políticas y programas 
relacionados con su responsabilidad social, ya que crea instrumentos mas 
e fectivos para medir y controlar las consecuencias, los costos y los 
beneficios que se desprenden de sus acciones” .17
Dentro de la presente investigación, la autora define el balance social como: 
“ Una té c n ic a  g e re n c ia l que p e rm ite  p lanea r, m e d ir y eva lua r el 
d e s e m p e ñ o  s o c ia l o rg a n iz a c io n a l;  to m a n d o  co m o  f i lo s o fía  la 
é tic a  e m p re sa ria l, el cu id a d o  del m ed io  a m b ien te  y el d e sa rro llo  
in te g ra l del ta le n to  h u m a n o ” .
Al hablar de una técnica, nos referimos a un conjunto de procedimientos que 
m uestran el cómo llegar al fin presupuestado. Al hablar de gerencial, se 
hace énfasis en que esta técnica ayuda a la gerencia adesarrollar una 
gestión que combine tanto los objetivos económicos como los sociales. Al 
decir que perm ite la planeación, medición y evaluación del desempeño 
social organizacional, se esta haciendo énfasis en la aplicación del proceso 
adm inistrativo al cumpliento de la responsabilidad social de la empresa. Y 
fina lm ente, al enm arcar la definición dentro de una filosofía de ética 
empresarial, cuidado del medio ambiente y desarrollo integral del talento 
humano, se esta subrayando que sin unos requisitos previos de existencia 
de una filosofía social, apoyo de la alta gerencia, existencia de una
17 ANDI et al. Op cit. p. 28.
e s tra te g ia  o rg an iza c io n a l integral y conocimiento profundo de esta técnica, 
lo s  re su lta d o s  de implementar el balance social en una empresa no darían 
las utilidades anteriormente expuestas.
Con una noción clara de lo que ha sido el balance social a través de la 
h istoria y con una conceptualización de sus requerim ientos, objetivos, 
utilidades y defin ición; pasaremos en el sigu iente capítu lo a estud ia r 
específicamente el desarrollo de esta técnica en Estados Unidos y a analizar 
algunas de las investigaciones y experiencias en ese país.
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COMPORTAMIENTO ÉTICO EN LA GERENCIA
Por María del Pilar Rodríguez Córdoba1
Después de revisar el marco de referencia en lo concerniente a ética, ética empresarial y RSO, 
será realizada una revisión bibliográfica de la literatura directamente relacionada con el 
comportamiento ético en la gerencia. Este artículo esta organizado en las siguientes secciones:
■ Primero, definiciones de conceptos relacionados con el comportamiento ético gerencial.
■ Segundo, discusión de la importancia del comportamiento ético gerencial y sus relaciones 
con la ética empresarial y la RSO.
■ Tercero, presentación de investigaciones sobre comportamiento ético gerencial y sus 
relaciones con las diferencias culturales.
■ Finalmente, conclusiones que resaltan ciertos vacíos en la investigación del tema, 
detectados en la revisión crítica de la bibliografía.
1. DEFINICIONES
1.1 Comportamiento
De acuerdo con Newell (1993), comportamiento constituye lo que un individuo ha hecho, ésta 
haciendo y hará posiblemente en el futuro. El diccionario inglés Oxford (1961, p. 772) define 
comportamiento como “la manera de conducirse uno mismo en las relaciones externas de la 
vida y el curso de acción hacia otros”. El diccionario inglés Collins (1994, p. 117) dice que el 
comportamiento humano es “la manera en que una persona actúa en general, especialmente en 
relación a la situación que ella afronta o a la gente con quien se encuentra”. Martin y Pear 
(1992) mencionan algunas palabras que son sinónimas de comportamiento como: actividad, 
acción, desempeño, respuesta y reacción. De lo anterior se concluye que los comportamientos 
pueden reconocerse fácilmente, puesto que ellos siempre están conectados con acciones.
Para Gulliford (1991), el comportamiento de una persona en una situación dada esta 
influenciado por una serie de elementos como: características personales, experiencia, 
em ociones, conocimiento, estilo perceptivo, creencias, inclinaciones, habilidades y actitudes. 
Todos estos factores influyentes, hacen difícil explicar lo que está detrás del comportamiento 
humano y aún más, predecirlo. Sin embargo, investigaciones de las ciencias humanas han 
hecho posible entender, explicar y predecir ciertas áreas del comportamiento humano 
relacionadas con aspectos específicos y dentro de contextos particulares.
1.2 Comportamiento ético
En la literatura publicada sobre ética, es muy difícil encontrar definiciones de comportamiento 
ético, pero se ubicaron varias discusiones que reconocen las dificultades asociadas con el
i Tomado de Rodríguez Córdoba, M. P. (2001). Managerial Ethical Behaviour in Colombia, Spain and Britain. 
Ph Thesis. University of Bradford Library. Cápitulo 3. Traducido por la autora.
establecimiento de definiciones completas y válidas sobre el comportamiento ético y los 
parámetros utilizados para medirlo (Cavanagh et al., 1981; Beauchamp y Bowie, 1997). Estas 
dificultades pueden asociarse con la gran variedad de teorías éticas disponibles; con el estado 
de caos en que se encuentra la filosofía moral, de acuerdo con M aclntyre (1981); con la 
relatividad de la ética y con el carácter impreciso del concepto.
Sin embargo, se considera que es importante tener una definición de lo que el comportamiento 
ético significa para la presente discusión. Por lo tanto, se podría afirm ar que el 
comportamiento ético se refiere a las acciones buenas, correctas y ju sta s  que una persona 
hace. Estas acciones pueden observarse cuando una persona evita hacer daño a los demás y 
cuando tiene en cuenta sus derechos, busca m ejorar las condiciones de vida de las demás 
personas, respeta la dignidad humana y cuida de los otros y del medio ambiente. Pero, ¿quién 
decide que es bueno , correcto y ju s to ? Se cree que esta decisión depende del grupo social que 
rodea a la persona que desempeña la acción, la sociedad particular y general, el contexto y la 
época. También, el análisis ético normativo ayuda a juzgar los comportamientos y establecer 
que acciones se prefieren y cuales deben evitarse cuando se busca tener una buena vida dentro 
de cierta comunidad social.
2. COMPORTAMIENTO ÉTICO GERENCIAL (CEG)
El CEG se refiere a las acciones que los gerentes hacen en su trabajo diario, de una manera 
que respeten los principios éticos y las normas establecidas por ellos mismos, la organización 
para la que trabajan y la sociedad de la que son miembros. Ferrel y Fraedrich (1994) proponen 
un marco de referencia para entender el CEG y la toma de decisiones éticas en las empresas. 
Este marco integra la filosofía moral, la psicología, la sociología y la administración. Estos 
autores dicen que aunque un marco de referencia descriptivo no es suficiente para explicar el 
proceso de toma de decisiones éticas, al menos si puede ayudar a entender mejor las variables 
que influencian el comportamiento ético. Para los autores, el comportamiento ético o no ético 
es un resultado de las evaluaciones éticas y las intenciones, las cuales dependen de factores 
individuales, otros importantes (personas importantes para el individuo como superiores o 
ciertos colegas), la cultura organizacional y la oportunidad.
Aunque el estudio del CEG apenas está comenzando, este ha tenido creciente importancia 
durante los últimos 15 años. Por ejemplo, en un estudio que investigó el contenido y la 
atención prestada a los asuntos éticos en las em presas británicas, Nicholson y R o b er tso n  
(1996) encontraron particularmente importante el interés del público en la conducta ética de la 
gerencia y de los em p lea d o s . Similar tendencia se h a  visto reflejada en España (A r g a n d o ñ a , 
1999) y un poco menor en Colombia (Rodríguez Córdoba, 1997).
2.1 Importancia del CEG
Algunos investigadores han abordado este tema, recalcando la importancia que los gerentes 
tienen para las organizaciones. Para Campbell et al. (1970) los gerentes están situados dentro 
de los grupos mas importantes en la sociedad empresarial, porque la dirección efectiva de los 
esfuerzos humanos es definitiva en la obtención de los objetivos organizacionales. Hambrick y
Masón (1984) sostienen que una organización es el reflejo de sus gerentes, y por esta razón es 
extremadamente importante el estudio de este grupo. El rol de los gerentes es importante no 
sólo para fines internos, sino también para fines externos. Riordan et al. (1997) afirman que las 
acciones de los gerentes son determinantes críticos en la modelación de la imagen corporativa, 
en el establecimiento del rol social de la empresa y en la interacción con los públicos externos.
Los gerentes son las personas más visibles de las organizaciones, ellos representan lo que los 
propietarios y accionistas quisieran que fuera el tono ético de sus empresas y la manera en que 
desean que ellas sean reconocidas. Webley (1997) dice que uno de los factores que muestran 
como una organización está manejando los asuntos éticos es el comportamiento de sus 
presidentes y gerentes de alto nivel.
Adicionalmente, los gerentas son un grupo de referencia crítico en cuanto a las creencias éticas 
(Knouse y Giacalone, 1992) y sus comportamientos son vistos como ejemplos a ser seguidos 
por sus empleados. Por lo tanto, se espera que los gerentes generen confianza y cumplan los 
compromisos con los trabajadores. En una investigación entre empleados encargados del área 
de personal, Wiley (1998) encontró que el comportamiento ético de los gerentes estaba 
influenciado por el comportamiento de sus superiores mas que por el género, la posición o el 
tamaño de la empresa. Una de las razones que explicaría esto sería el poder y la autoridad que, 
debido a sus posiciones, tienen los gerentes sobre otras personas, (Longston y Yuthas, 1997; 
Vyakamam et al., 1997).
Ferrell y Fraedrich (1994) han encontrado que los otros importantes son la variable que más 
afecta las decisiones éticas en las organizaciones. Esta variable se refiere a los superiores, 
colegas y subordinados que son importantes para la persona y que influencian sus decisiones 
éticas. Los autores encontraron que los comportamientos de los gerentes tienen una influencia 
considerable en la toma de decisiones éticas porque ellos pueden ofrecer ejemplos de conducta 
ética, tienen el poder para motivar a los empleados y pueden recompensar o castigarlos En 
este sentido, Ferrell y Fraedrich (1994, p. 146) dicen que:
"Si los gerentes y colegas proveen modelos positivos, los otros importantes pueden convertirse en una 
fuerza que ayuda a los individuos a tomar mejores decisiones éticas. Pero cuando existe un conflicto 
severo de roles y presión para cometer acciones no éticas, el comportamiento no ético en la empresa 
puede crecer.”
2.2 CEG, ética empresarial y RSO
Una conclusión que surge de la sección previa es que la investigación del CEG vital para la 
comunidad empresarial puesto que puede ofrecer respuestas a los problemas que surgen 
cuando se esta tratando con dilemas éticos. Sin embargo, su contribución más importante 
radica en la posibilidad de ofrecer teorías, modelos y herramientas prácticas a la comunidad 
gerencial interesada en el desarrollo de empresas y empleados éticos.
Se puede afirmar que la RSO necesita estar sostenida por el comportamiento ético porque 
otras motivaciones tales como evitar las presiones sociales, mejorar las ventas o incrementar
las utilidades no son - confiables sin una base ética. Además, la RSO no es sólo una 
característica de las empresas, sino también de los individuos que las conforman y, 
principalmente, de los gerentes puesto que ellos pueden orientar las actividades de la 
organización en la búsqueda conjunta de objetivos financieros y sociales.
Adicionalmente, puede decirse que la responsabilidad social de una empresa es la extensión de 
la conciencia de sus gerentes (Goodpaster, 1997) porque al final son los gerentes, actuando en 
representación de las organizaciones, quienes sirven y protegen los intereses de los grupos 
dentro y fuera de la compañía. Es así como hay una fuerte relación entre el CEG y la RSO, 
pero esta relación es uno de los temas que aún no esta profundamente analizado por los 
investigadores en ética empresarial y, por tanto, se constituye en un importante tópico para 
futuras investigaciones.
3. INVESTIGACIÓN EN CEG
El estudio del CEG ha sido enfocado desde diferentes ángulos por las disciplinas de la 
filosofía, psicología y sociología. Recientemente, los enfoques integradores han tratado de 
combinar las contribuciones de estas disciplinas en un cuerpo coherente que mejore el 
entendimiento del CEG. La mayor parte de la atención de los investigadores se ha enfocado en 
los efectos de la teoría CMD de Kohlberg en lo concerniente a la toma de decisiones éticas 
(Trevino 1986, 1992; Trevino y Youngblood, 1990; Maclagan, 1993; Fraedrich et al., 1994; 
Masón y Mudrack, 1997) y en estudiar los modelos de toma de decisiones éticas. Poca 
atención se le ha dado al comportamiento y a la transición del pensamiento al comportamiento 
éticos. Jones (1991) y Jones y Ryan (1997) proveen revisiones profundas y actuales sobre las 
principales contribuciones al estudio del CEG. Trevino (1986, 1992) provee una buena 
revisión del trabajo hecho en ralación con la teoría CMD de Kohlberg.
3.1 Modelos de toma de decisiones y comportamientos éticos
Uno de los modelos mas ampliamente aceptados para la toma de decisiones éticas es el 
propuesto por Rest (1979, 1986), este modelo se compone de cuatro etapas. 1) 
Reconocimiento del conflicto moral; 2) reflexión usando el razonamiento moral; 3) decisión 
de actuar de acuerdo con la reflexión moral; y 4) comportamiento ético.
Complementando el modelo de Rest, Jones (1991) sostiene que las características del conflicto 
moral influencian cada una de las cuatro etapas anteriormente mencionadas. Este concepto es 
llamado intensidad moral y se compone de seis dimensiones: Primero, magnitud de 
consecuencias, definida como la suma de los beneficios o daños que pueda ocasionar la acción 
moral. Segundo, consenso social, definido como el grado de acuerdo social sobre lo adecuado 
o inadecuado de la acción. Tercero, probabilidad de efecto, entendida como la probabilidad de 
que el acto en cuestión pueda ocurrir o causar beneficios o daños. Cuarto, inmediatez 
temporal, definida como el periodo de tiempo entre la toma de la decisión y sus 
consecuencias. Quinto, proximidad personal, referida a la cercanía que se tiene con las 
personas que sufrirán las consecuencias de la acción. Sexto, concentración de efectos, definida 
como el número de personas afectadas por un acto de determinada magnitud. Específicamente
en relación al comportamiento ético, Jones propone que entre más alta la intensidad moral, 
mas alta la frecuencia de comportamientos éticos.
Aunque se necesita mayor investigación empírica para demostrar la validez de lo propuesto 
por Jones, se puede afirmar que la idea de intensidad moral es una contribución importante a 
los modelos de toma de decisiones existentes (Marshall y Dewe, 1997; Wimbush et al., 1997). 
Además, es una crítica importante a la teoría CMD puesto que muestra como un evento no 
puede ser analizado en términos universales sin tener en consideración factores 
contingenciales relacionados con el evento en sí mismo.
Jones y Ryan (1997, 1998) proponen un modelo para ayudar en el entendimiento de las 
relaciones entre la reflexión y el comportamiento ético. Ellos asumen que fuerzas 
organizacionales influencian cada una de las etapas propuestas por Rest (1986) y afectan 
profundamente los vínculos entre el pensamiento y las acciones éticas. En este sentido, los 
autores afirman que el concepto de aprobación moral (el deseo de las personas a ser 
catalogadas como éticas por ellas mismas, su grupo de referencia en la empresa y las demás 
personas en general) tiene una gran influencia en la toma de decisiones y el comportamiento 
ético. Como en otros modelos analizados anteriormente, esta propuesta necesita validación 
empírica, aunque es un intento interesante para mejorar el entendimiento del CEG. Además, 
este modelo trata de explicar por qué, en algunos eventos, los gerentes no actúan éticamente 
aún sabiendo cual es el comportamiento a seguir. Este modelo puede ayudamos a entender 
mejor el CEG y motivar a mas investigadores en ética empresarial a estudiar la última etapa 
del proceso de la toma de decisiones éticas, - la cual es, el comportamiento ético.
Basada en la teoría CMD, Trevino (1986) propone un modelo interaccionista de persona- 
situación que combina variables individuales (etapa de CMD, ego, campo de dependencia y 
punto de control) con variables situacionales (contexto de trabajo inmediato, cultura 
organizacional y características del trabajo) para explicar el comportamiento ético y no ético. 
Uno de los puntos más importantes de Trevino es que incluye nuevas variables en el modelo, 
como las características individuales y las influencias organizacionales. Además, trata de unir 
la reflexión y las acciones éticas y llama la atención sobre la necesidad de mayor investigación 
centrada en las interacciones de estas dos etapas. Quizas demasiada concentración en la teoría 
CMD no le permite a Trevino encontrar otros posibles componentes del CEG. Su interés en la 
mitad del proceso (reconocimiento del evento moral, reflexión ética) la lleva a pasar por alto 
que aún no ha sido establecida una estrecha relación entre el CMD y el comportamiento ético 
(Thoma y Rest, 1986; Waterman, 1988).
Después de realizar la revisión bibliográfica, los tres modelos conceptuales descritos 
anteriormente se escogieron por considerarse importantes en el estudio del CEG; al igual que 
el modelo de toma de decisiones éticas de Rest. Primero, las ideas de Trevino (1986) 
contribuyen no sólo por ser la más reconocida representante de la teoría CMD en el campo de 
la ética empresarial, sino también por sus ideas con relación a los moderadores individuales y 
situacionales del comportamiento ético. Segundo, el modelo de Jones (1991) es importante 
porque toma lo mejor de los modelos previos y construye el propio, adicionándole a la teoría 
existente el nuevo concepto de intensidad moral. Finalmente, Jones y Ryan (1997) contribuyen
puesto que integran modelos micro y macro y los complementan con el concepto de 
aprobación moral, el cual es una adición importante al mapa de variables que afectan el 
comportamiento ético. La figura 1 muestra los modelos de CEG discutidos aquí.
Figura 1. Modelos de CEG (Rest, 1986; Trevino, 1986; Jones, 1991; Jones y Ryan, 1997)
3.2 Universalismo o relativismo?
Actualmente, no hay un acuerdo con relación al universalismo o relativismo éticos (Stanley y 
Wise, 1993; Smeltzer y Jennings, 1998; Woodward, 1998). Los relativistas - individualistas 
afirman que lo que es ético o no ético depende de cada persona, los relativistas culturales 
proponen una posición similar, pero aplicada a las culturas (Harding, 1991, 1995); otros
investigadores sostienen que existe una ética universal compuesta de principios racionales 
universales (Kohlberg, 1976, 1981, 1984, 1986). En todas estas posiciones hay algo de cierto, 
porque el mundo social no puede funcionar apropiadamente si existe una mora1 para cada uno 
de los individuos en cada sociedad; pero también se debe reconocer que existen diferencias 
culturales, contextúales e individuales que hacen imposible aplicar una ética universal en todas 
las cirscunstancias.
Cortina (1996) propone una integración de una ética universal de mínimos (referida a un 
cuerpo básico de principios y valores compartidos por todos) y una ética particular de 
máximos (referida a aquellos principios y valores que dependen de diferentes variables 
culturales, contextúales e individuales). En el mismo sentido de Cortina, Donaldson (1996) 
propone tres principios y tres valores que él considera pueden ayudar a los gerentes a 
diferenciar aquellas prácticas que son culturalmente diferentes de aquellas que son no éticas. 
Estos principios son: respeto por los valores humanos primordiales, respeto por las tradiciones 
locales y conciencia de la influencia del contexto en el comportamiento ético. Los valores son: 
respeto por la dignidad humana, respeto por los derechos humanos básicos y buena 
ciudadanía.
Davis et al. (1998) realizaron una comparación cultural que incluía muestras de Estados 
Unidos, Europa del este e Indonesia. Ellos examinaron los efectos que tres elementos del 
modelo propuesto por Jones (consenso social, proximidad personal y magnitud de 
consecuencias) tenían sobre la toma de decisiones éticas en las prácticas relacionadas con la 
gerencia del talento humano. Los resultados mostraron que el consenso social fue el elemento 
que más influenció las preocupaciones morales y los juicios de inmoralidad. Sin embargo, en 
algunas ocasiones, ciertas características del dilema moral aumentaron o disminuyeron la 
importancia de los otros elementos del modelo. La proximidad personal afectó las 
percepciones de preocupación por las consecuencias morales de la decisión, pero no los juicios 
morales. La magnitud de consecuencias influyó poco en la preocupación y el juicio moral. En 
este estudio, diferencias socio-culturales estuvieron presentes, ellas no aparecieron como 
valores éticos diferentes, pero si como diversos énfasis sobre determinados asuntos éticos. A 
partir de los resultados, los autores concluyeron que no es posible encontrar una teoría 
universal para la ética empresarial porque las variables culturales y contextúales influencian la 
toma de decisiones éticas y el sistema de valores.
En el mismo sentido, Jackson y Calafell Artola (1997) realizaron una comparación cultural 
para analizar las creencias y comportamientos éticos entre gerentes franceses y alemanes, 
luego relacionaron los datos con estudios previos realizados entre gerentes estadounidenses e 
israelies. Las autoras encontraron diferencias significativas en algunos aspectos, pero no en 
otros. Por esta razón, concluyeron que en lugar de ser una cultura más ética que otra, existen 
diferencias en la forma en que la ética es tomada con relación a las prácticas gerenciales.
Tomando una posición opuesta, Smeltzer y Jennings (1998) sostienen que el relativismo 
cultural no es siempre bueno para la ética empresarial y que un código universal de ética 
empresarial podría ser de utilidad para las operaciones de las empresas a nivel internacional. 
Ellas afirman que un sistema económico no puede sobrevivir sin el reconocimiento de ciertos
valores fundamentales. Estos valores son definidos en términos de justicia hacia los 
inversionistas, los empleados y los consumidores. Las autoras proponen la creación de un 
código internacional de ética empresarial que sea una guía para la solución de los dilemas 
éticos que enfrentan las compañías multinacionales cuando prácticas cuestionables son 
permitidas en algunos de los países donde operan.
La posición de la autora es que debe existir un camino intermedio que acepte la existencia de 
algunos principios éticos universales, algunas preferencias éticas individuales y otras creencias 
éticas culturales, y que estos tres enfoques pueden participar en una combinación balanceada 
en la solución de los dilemas o desacuerdos éticos. La posición relativista no debería estar muy 
lejos de la posición universalista, si ambas se ponen de acuerdo en la existencia de un cuerpo 
fundamental de principios éticos que guíen el comportamiento moral en las organizaciones y, 
además, acepte la influencia de factores situacionales en la toma de decisiones éticas y los 
procesos comportamentales.
Sin embargo, aún no hay un acuerdo acerca de cuales principios y valores pueden considerarse 
universales. Por ejemplo, Quinn y Jones (1995) mencionan como principios básicos evitar 
hacer daño a otros, respetar la autonomía de los demás, no mentir y cumplir los acuerdos. 
Smeltzer y Jennings (1998) proponen un listado diferente y así sucesivamente otros autores. 
Parece ser que este desacuerdo en el campo de la ética empresarial es sólo un reflejo de la 
misma situación de la filosofía moral (Maclntyre, 1981). Es importante que la ética 
empresarial participe de la discusión del universalismo versus relativismo y que las respuestas 
resultantes de esta discusión puedan ser de utilidad para los gerentes en sus encuentros del día 
a día con grupos multiculturales de personas. Este se considera que es un tema importante en 
la teoría ética general y en la ética aplicada a las organizaciones.
4. EL TRABAJO DE HOFSTEDE
En 1980, Hofstede publicó los resultados de su investigación en diferencias culturales 
(Hofstede, 1991). Su trabajo mostró diferencias entre culturas al nivel nacional, para ello él 
usó cuatro dimensiones empíricamente halladas y analizó las consecuencias de esta 
clasificación en varias entidades sociales, incluyendo las organizaciones. Hofstede cree que el 
entendimiento de estas diferencias ayudará a las relaciones humanas desde una perspectiva 
global. El también señala que aunque la variedad de comportamientos humanos es ilimitada, 
es posible tener una estructura que permita a las personas entenderse unos a otros y ofrecer 
soluciones a los problemas generados por sus diferencias culturales. Su investigación reunió 
información de empleados de la IBM en 72 subsidiarias nacionales de la empresa en dos 
periodos de tiempo: 1968 y 1972. De estos resultados, se establecieron perfiles culturales para 
53 países, entre ellos Colombia, España e Inglaterra.
Hofstede (1991, p. 260) define la cultura como “la programación colectiva de la mente que 
distingue a los miembros de un grupo o categoría de los otros miembros” . También él 
establece los niveles de manifestaciones de la cultura como símbolos, heroes, rituales y 
valores, siendo los valores el nivel más profundo y el indicador más importante de las 
diferencias culturales entre naciones. Hofstede sostiene que las diferencias en los valores
explican las diferencia en la cultura, pero también podemos afirmar que la relación opuesta es 
posible y que las diferencias en los valores pueden explicarse por las diferencias en la cultura
Las cuatro dimensiones halladas empíricamente por Hofstede pueden caracterizar las culturas 
nacionales, como se mencionó anteriormente. Una quinta dimensión (largo plazo versus corto 
plazo) fue incorporada posteriormente, pero no será discutida aquí puesto que este estudio 
posterior no incluyó a todos los tres países objeto de estudio en esta tesis. Las cuatro 
dimensiones son:
1. Distancia del poder. “La medida en que los miembros con menos poder en las 
instituciones y organizaciones dentro de un país esperan y aceptan que el poder se 
distribuya inequitativamente.” (P. 262).
2. Colectivismo versus individualismo. “El individualismo pertenece a sociedades en las 
cuales los lazos entre los individuos no son fuertes: se espera que cada persona cuide de sí 
misma y de su familia nuclear inmediata. El colectivismo, como antónimo del 
individualismo, pertenece a sociedades en donde las personas desde su nacimiento están 
integradas en grupos fuertes y cohesionados y las personas durante su vida se protegen 
unas a otras a cambio de lealtad incondicional." (P. 51).
3. M asculinidad versus feminidad: “La masculinidad pertenece a sociedades en donde los 
roles sociales asignados al género son claramente diferentes ... la feminidad pertenece a 
aquellas sociedades en las que los roles sociales asignados a cada genero se traslapan ” 
(Pp. 82-83).
4. Evitación de la incertidumbre'. "... es la medida en que los miembros de una cultura se 
sienten amenazados por situaciones inciertas o desconocidas. Este sentimiento es entre 
otras cosas, expresado a través del estrés y  de una necesidad por predictibilidad: una 
n eces id ad  por reglas escritas y no escritas.” (P . 113).
La tabla 1 muestra la clasificación cultural de Hofstede para Colombia, España e Inglaterra. La 
distancia del poder tiene un rango desde una alta aceptación a la distribución desigual de 
poder (alta distancia del poder) hasta una baja aceptación (baja distancia del poder). Se puede 
observar como Colombia tiene una alta distancia del poder (17avo más alto puntaje entre 53 
países del estudio), España esta en el medio e Inglaterra tiene una baja distancia del poder.
El individualismo -  colectivismo varia desde un alto nivel de individualismo hasta un bajo 
nivel de individualismo, que es alto colectivismo. De acuerdo con la tabla, Colombia tiene un 
alto nivel de colectivismo, España esta en el medio e Inglaterra es altamente individualista.
La m a s c u l i n i d a d  -fem in id a d  varía desde una alta masculinidad hasta una baja masculinidad, 
que es alta feminidad. De la tabla, se puede observar que Colombia e Inglaterra tienen un alto 
nivel de masculinidad, mientras que España esta en el medio de la escala, con una tendencia 
hacia la feminidad.
La evitación de la incertidumbre tiene un rango que va desde una alta necesidad de claridad, 
orden reglas y reglamentaciones (alta evitación de la incertidumbre) a un bajo nivel de estos 
requerimientos (baja evitación de la incertidumbre). De la tabla se puede deducir que España
tiene un alto nivel de evitación de la incertidumbre, seguido por Colombia, mientras Inglaterra 
tiene un nivel muy bajo.


































Por lo tanto, los tres países muestran diferentes caracterizaciones culturales en todas las 
dimensiones. Estas diferencias serán comparadas con los resultados del presente estudio.
El estudio de Hofstede es uno de los trabajos más reconocidos en diferencias culturales. 
Algunos investigadores han replicado su investigación, obteniendo resultados que apoyan sus 
hallazgos, otros han obtenido resultados complementarios y otros, resultados diferentes Su 
investigación ha sido objeto de múltiples críticas y discusiones; sin embargo, una revisión 
exhaustiva de su trabajo no será realizada aquí, simplemente, es necesario decir que los 
resultados de este trabajo serán tomados en consideración cuando discutamos nuestros 
hallazgos; de esta manera se tendrá una base de comparación para explicar los resultados y al 
mismo tiempo el modelo de Hofstede será evaluado por los hallazgos de la presente tesis.
5 CONCLUSIONES
De la revisión crítica de la bibliografía en CEG, varios vacios y debilidades fueron detectados. 
Un número significativo de artículos publicados no tiene bases morales filosóficas fuertes y 
esto puede considerarse como una debilidad conceptual de dichos artículos. La integración de 
diferentes disciplinas relacionadas con el CEG es raramente encontrada, dificultando la 
posibilidad de analizar varios enfoques desde una perspectiva integradora (Ferrell y Fraedrich 
1994). El paso de la reflexión al comportamiento ético no ha sido suficientemente estudiado5 
La ética del cuidado y el estudio del papel que juegan las emociones en los dilemas éticos 
necesitan más atención, puesto que el comportamiento ético involucra el pensamiento racional 
y los factores emocionales (Gilligan, 1982; Beauchamp y Bowie, 1997). También existe la 
necesidad de mas estudios culturales que permitan entender los paradigmas, de otras culturas v 
construir un cuerpo de conocimientos en ética empresarial que sea útil para diferentes 
ambientes de trabajo alrededor del mundo.
Se necesita más investigación empírica para afrecer soporte a algunos de los modelos teóricos 
propuestos por los investigadores y para incrementar el entendimiento del CEG. Aunque 
existe muy poco en la literatura concerniente al CEG con un enfoque empírico (Whetstone 
(1995) parece ser la excepción) la contribución de la investigación empírica a la 'é tica  
empresarial puede ser de vital importancia para el desarrollo de esta disciplina. Como Cowton 
(1998, p. 108) afirma:
"... incluso si se acepta que un deber ser no puede derivarse lógicamente de un es, un entendimiento 
del mundo tal como es brinda una contribución esencial al análisis ético normativo. Esto es de 
beneficio no sólo en la conducción del análisis -  la escogencia de la pregunta, etc. -  sino también en la 
comunicación, por el uso de ejemplos reales o realistas. La investigación empírica no solo es necesaria 
por esto, pero puede ser útil y puede hacer una contribución importante y persuasiva mientras que 
ofrece evidencia relevante.”
Si algunas respuestas del mundo real de la gerencia pueden encontrarse a través de un modelo 
de investigación empírico y algunos de los vacíos mencionados anteriormente pueden llenarse, 
los resultados iluminarán el entendimiento del CEG por los académicos, practicantes y 
estudiantes de carreras empresariales y económicas. Los resultados podrían también señalar el 
camino para futuras investigaciones y contribuir al desarrollo de la ética empresarial, el 
comportamiento organizacional y la gerencia.
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LECTURA No. 4
COMPORTAMIENTOS ÉTICOS VALORADOS POR LOS EMPLEADOS EN SUS
GERENTES1
1. RESULTADOS PRIMERA ETAPA DE LA INVESTIGACIÓN 
LEGISLACIÓN Y SALARIOS
1. Dan un salario justo a sus trabajadores
2. Reconocen los derechos laborales de sus empleados
3. Respetan las garantías laborales
4. Reconocen sus deberes con la empresa y con sus empleados 
IMPARCIALIDAD
1. Dan igualdad de oportunidades
2. Actúan igual con los empleados de alto mando que con los que no lo son
3. Conceden la razón a quien la tiene
4. Manejan un criterio propio en las decisiones que se adoptan frente a los empleados sin
presiones de rangos superiores
5. Manifiestan una actitud firme frente al no privilegiar a los de palancas sino por méritos
6. No discriminan a ningún empleado por ningún motivo
7. No consideran buenos empleados a quienes los complacen sino a quellos que se
esfuerzan por su trabajo
8. Designan los puestos por mérito, no por conveniencia propia
9. Miden a sus empleados por sus capacidades y no por sus apellidos
10. Vinculan a su empresa trabajadores con un perfil que pueda ser útil para la entidad, no
por pagar favores personales
11. No fomentan la escalada de posiciones en la organización basada en relaciones sociales
12. No permiten que su amistad con sus subalternos les impida ser imparciales
13. Hacen llamados de atención a quienes deben, no importa el grado de afecto o 
proximidad
RESPETO
1 No ofenden los gustos religiosos, politicos o que toquen la sensibilidad del personal
2. Tratan a sus empleados de manera afable, respetuosa y receptiva
3. Demuestran respeto con sus acciones frente a sus empleados
4. Respetan a los empleados por encima de toda condición y diferencia
5. Corrigen a sus subalternos discreta y oportunamente
1 Tomado de: Rodríguez Córdoba, M. P. (2001). Managerial Eíhical Behaviour in Colombia, Spain and 
Britain. Ph D. Thesis. University of Bradford Librar}’; y Angulo Rodríguez, M. L., Osorio Rodríguez, J. 
y López Arias, J. H. (2001). Comportamientos Éticos de Gerentes Colombianos. Investigación 
Empírica con base en ¡as percepciones de empleados. Trabajo de grado: Biblioteca Universidad 
Nacional de Colombia Sede Manizales.
AMBIENTE LABORAL
1. No comentan los problemas que ocurren con sus empleados con los demás
2. Apoyan a sus empleados cuando estos lo necesitan
3. Evitan los comentarios que conducen a chismes
4. Procuran un ambiente laboral agradable y cordial
COMUNICACIÓN
1. Consultan sin egoísmo a los empleados idóneos, cuando se va a tomar una decisión
2. Facilitan la comunicación y fomentan la apertura para cuestionar sobre 
comportamientos que no han sido los más acertados
3. Evitan los mensajes dobles
4. Dicen siempre lo que esperan de sus empleados
5. Emiten sus juicios con claridad
6. Escuchan propuestas de mejoramiento sin antes desecharlas 
USO DE PODER
1. No utilizan su poder para ejecutar acciones que sobrepasan límites laborales
2. No aprovechan su posicion para presionar relaciones no deseadas por los trabajadores
3. No aprovechan su condición de gerente para obtener de sus empleados beneficios 
propios
4. Deciden con el criterio de que prevalezca el bien común sobre el particular
5. Ayudan con justicia y no cobran luego el favor
6. No chantagean a sus empleados
7. No se aprovechan de las debilidades y problemas de sus subalternos
8. No dan prioridad a los intereses personales sobre los de los empleados
9. No acosan sexualmente a los empleados
10. Unifican esfuerzos sin usurpar logros de los empleados para beneficio propio
11. Resuelven los problemas concertadamente
VALORES
1. Dan ejemplo de honestidad, puntualidad, sinceridad, cordialidad
2. No aceptan sobornos o prebendas para la toma de decisiones laborales
3. No aceptan recomendaciones e instrucciones que atenten contra los empleados o la 
institución
4. Dan ejemplo de obrar éticamente
5. Negocian con transparencia
6. Aceptan las fallas y equivocaciones y en ningún momento culpan a otros para salir 
bien librados
GESTIÓN I>EL TALENTO HUMANO
1. Dan oportunidades a sus colaboradores para que se desarrollen
2. Capacitan para educar a sus empleados en lo laboral y en su vida diaria
3. Respetan y apoyan los programas de capacitación
4. Apoyan la formación y el crecimiento personal de cada empleado
5. Hacen sentir importantes a sus empleados dentro de un engranaje total
6. Dan oportunidad de ascenso en la empresa a sus empleados
7. Se comprometen con el bienestar social y sicológico del trabajador
8. Tienen dentro de los objetivos corporativos el bienestar social de sus empleados
9. Se preocupan por mejorar la calidad de vida de sus empleados
10. Reconocen las capacidades individuales de cada empleado
11. Retribuyen de manera justa el esfuerzo y trabajo de sus colaboradores
12. Reconocen los méritos de sus empleados para ascensos y mejoras en su cargo
13. Valoran objetivamente el desempeño de los empleados
14. Valoran el conocimiento que poseen empleados y que tiene que ver con el desempeño 
laboral
15. Conceden a sus empleados la calificación que se merecen
2. RESULTADOS DE LA SEGUNDA ETAPA DE LA INVESTIGACIÓN
1. Cumplen los requisitos con la seguridad industrial
2. Respetan las vacaciones de cada empleado
3. Se preocupan por la salud de los empleados
4. Se muestran considerados con los empleados cuando están enfermos
5. Escuchan la voz de losempleados
6. No se dejan llevar por falsos comentarios de otros a espaldas de los empleados
7. Procuran el buen manejo y divulgación de la información trascendental para los 
empleados
8. Informan a los empleados sobre los derechos y  oportunidades que tienen
9. Evitan al máximo generar incertidumbre entre los trabajadores
10. Dan oportunidad al diálogo
11. Manejan retroalimentación de carácter positivo
12. Permiten la libre expresión
13. Dan a conocer de forma inmediata el cierre de la empresa o la situación en que se 
encuentra
14. Dinamizan los procesos de diálogo, integración y sostenimiento en todas las áreas de su 
empresa.
15. Dan a conocer la misión, visión, políticas y valores de la empresa a'sus trabajadores
16. Atienden oportunamente las inquietudes de sus empleados
17. Están al dia con el pago de sus empleados
18. Propenden porque los empleados sean seleccionados y evaluados objetivamente, de 
acuerdo con criterios objetivos y no con base en intereses particulares.
19. Motivan a su equipo de trabajo
20. No echan a ningún empleado porque se acerca su jubilación
21. Dan crédito a quien lo merece
22. Tienen en cuenta los objetivos de sus empleados como participes de sus metas
23. Se preocupan por el desarrollo de relaciones de cooperación entre los individuos y los 
grupos
24. Alientan a los empleados para que cumplan con sus objetivos laborales
25. Incrementan el ánimo de la gente, haciendo que den lo mejor de sí mismos
